ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

[bookmark: _TOC_250022]§ 1. Понятие трудового права
В Конституции РФ закреплено право каждого распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию (ч. 1 ст. 37).
Данное конституционное право граждане могут реализовывать раз- личными способами, занимаясь, например, предпринимательской или творческой деятельностью, самостоятельно либо вступая в трудовые отношения с работодателем. В зависимости от вида, порядка осущест- вления и субъектов, трудовая деятельность может регулироваться нор- мами различных отраслей права (конституционного, административ- ного, гражданского, трудового).
Нормами гражданского права регулируются трудовые отношения, основанные на принципах равенства сторон и свободы договора.
В трудовом праве, закон, с одной стороны, фактически наделяет работодателя дисциплинарной властью по  отношению к  работнику,  а с другой — в целях защиты экономически более слабой стороны — работника от экономически более сильной — работодателя устанав- ливает правила заключения, исполнения, изменения и прекращения трудового договора, а также принципы правового регулирования тру- довых отношений (ст. 2 ТК РФ).
Таким образом, гражданско-правовой метод регулирования отноше- ний, складывающихся в процессе осуществления трудовой деятельно- сти, в значительной степени отличается от метода регулирования соот- ветствующих отношений в трудовом праве.
В трудовом праве сочетаются элементы публично-правового и част- ноправового методов регулирования трудовых отношений. Это прояв- ляется в установлении государством минимальных гарантий в сфере труда, обязательных для всех без исключения работодателей (установ- ление рабочего времени нормальной и сокращенной продолжитель- ности, минимального ежегодного отпуска и минимального размера оплаты труда; общеобязательных правил охраны труда и техники без- опасности, порядка рассмотрения трудовых споров и т.п.)
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В то же время многие аспекты трудовых отношений определяются самостоятельно работником и работодателем при заключении трудо- вого договора и при принятии локальных актов с участием представи- телей работников и работодателей (коллективные договоры, правила внутреннего трудового распорядка и иные). В ряде случаев такие акты могут выходить за рамки организации и устанавливаться на уровне отрасли или региона (тарифные соглашения).
Нормами трудового права регулируются трудовые отношения, осно- ванные на соглашении между работником и работодателем о личном выполнении работником за плату трудовой функции (работы по долж- ности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специ- альности с указанием квалификации; конкретного вида поручаемой работнику работы) в интересах, под управлением и контролем работо- дателя, подчинении работника правилам внутреннего трудового рас- порядка при обеспечении работодателем условий труда, предусмотрен- ных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным дого- вором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором (ст. 15 ТК РФ).
Помимо непосредственно трудовых отношений, предметом тру- дового права  являются  также  отношения,  непосредственно  связанные  с трудовыми (ч. 2 ст. 1 ТК РФ).
В последние десятилетия широкое распространение получила прак- тика использования работодателями специалистов, состоящих в дого- ворных отношениях с третьими лицами (аутсорсинг).
Привлечение внешних исполнителей обуславливается необходимо- стью внедрения в деятельность организации таких процессов, которые обеспечивают ее функционирование. Передовая не главные для ком- пании функции сторонним специалистам предприниматель имеет воз- можность заниматься реализацией проектов в основной сфере своей деятельности.
Сегодня существует тенденция к передаче внешнему исполнителю не только специфичных функций, но и отдельных бизнес-процессов, способствующих реализации ключевых задач предпринимательской деятельности компаний. Аутсорсинг в  России  широко применяется в сфере бухгалтерского учета и аудита, рекламной деятельности, юри- дических, транспортных и переводческих услуг, обеспечения безопас- ности, IT-технологий1.
Аутсорсинговые услуги оказываются на основе гражданско-право- вого договора, который, как правило, носит смешанный характер.
Вместе с тем аутсорсинг необходимо отличать от других случаев использования работодателем труда лиц, не состоящих с ним в трудовых отношениях, которые регламентируются трудовым законодательством.

1 Горшенина Ю. Р. Признаки договора аутсорсинга и его соотношение с договором аутстаффинга // Российский юридический журнал. 2016. № 1.

Федеральным законом от 05.05.2014 № 116-ФЗ «О внесении измене- ний в отдельные законодательные акты Российской Федерации» были введены два новых понятия: заемный труд и договор о предоставлении труда работников.  Причем  заемный  труд  запрещен  (ст.  56.1  ТК  РФ), а трудоустройство по договору о предоставлении персонала специ- ально урегулировано в ТК РФ (гл. 53.1 ТК РФ).

Заемный труд — это труд, осуществляемый работником по распоряже- нию работодателя в интересах, под управлением и контролем физиче- ского лица или юридического лица, не являющихся работодателем дан- ного работника (ст. 56.1 ТК РФ).

Осуществление деятельности по предоставлению труда работни- ков (персонала) — это направление временно работодателем (направ- ляющей стороной) своих работников с их согласия к физическому или юридическому лицу, не являющимся работодателями данных работни- ков (принимающая сторона), для выполнения данными работниками определенных их трудовыми договорами трудовых функций в интере- сах, под управлением и контролем принимающей стороны (п. 1 ст. 18.1 Закона о занятости населения в РФ»).
Осуществление деятельности по предоставлению труда работников (персонала) имеет следующие характерные черты:
Во-первых, указанная деятельность осуществляется на основе дого- вора, в соответствии с которым исполнитель направляет временно своих работников с их согласия к заказчику для выполнения этими работниками определенных их трудовыми договорами трудовых функ- ций в интересах, под управлением и контролем заказчика, а заказчик обязуется оплатить услуги по предоставлению труда работников (пер- сонала) и использовать труд направленных к нему работников в соот- ветствии с трудовыми функциями, определенными трудовыми догово- рами, заключенными этими работниками с исполнителем (п. 2 ст. 18.1 Закона о занятости).
При этом, отношения между направляемым работником и частным агентством занятости не прекращаются, а трудовые отношения между этим работником и принимающей стороной не возникают (ст.  341.2 ТК РФ).
В  юридической литературе было высказано мнение, что «договор   о предоставлении труда работников является комплексным (межотрас- левым) договором, сочетающим в своей природе как гражданско-пра- вовой, так и трудоправовой компоненты»1.
Во-вторых, условия оплаты и иные условия труда работников, направляемых для работы у принимающей стороны должны быть  не хуже, чем условия оплаты труда работников принимающей стороны,

1 Степанов С. В. О правовой природе договора о предоставлении труда  работни- ков // Трудовое право в России и за рубежом. 2016. № 1.

выполняющих такие же трудовые функции и имеющих такую же квали- фикацию (ст. 341.1ТК РФ).
В-третьих, в качестве исполнителя (направляющей стороны) вправе выступать только юридические лица:
а) кадровые агентства (частные агентства занятости), зарегистриро- ванные на территории Российской Федерации и прошедшие аккредита- цию на право осуществления данного вида деятельности;
б) другие юридические лица, в том числе иностранные юридические лица и их аффилированные лица, в случаях, если работники с их согла- сия направляются временно к:
· юридическому лицу, являющемуся аффилированным лицом по отношению к направляющей стороне1;
· юридическому лицу, являющемуся акционерным обществом, если направляющая сторона является стороной акционерного согла- шения об осуществлении прав, удостоверенных акциями такого акци- онерного общества;
· юридическому лицу, являющемуся стороной акционерного согла- шения с направляющей стороной (ст. 32.1 Закона об акционерных обществах).
В-четвертых, частное агентство занятости имеет право заклю- чать с работником трудовой договор при направлении его временно для работы у принимающей стороны по договору о предоставлении труда работников (персонала) только в строго определенных случаях (ст. 341.2 ТК РФ):
· в целях личного обслуживания, оказания помощи по ведению домашнего хозяйства физическим лицам, не являющимся индивиду- альными предпринимателями;
· для временного исполнения обязанностей отсутствующих работ- ников, за которыми в соответствии с трудовым законодательством сохраняется место работы;
· для проведения работ, связанных  с  заведомо  временным (до девяти месяцев) расширением производства или объема оказыва- емых услуг.
В последних двух случаях в качестве принимающей стороны могут быть как индивидуальные предприниматели, так и юридические лица.
Итак, подводя итог сказанному, работодатель  вправе принимать на работу сотрудников:
1) на основании трудового договора с зачислением в штат;
2) по договору предоставления персонала, заключаемому с частным кадровым агентством или аффилированным юридическим лицом;
3) путем заключения гражданско-правового договора на оказание услуг с другой компанией (услуги аутсорсинга).

1 Аффилированные лица — физические и юридические лица, способные оказывать влияние на деятельность юридических и (или) физических лиц, осуществляющих пред- принимательскую деятельность (ст. 4 Закона РСФСР «О конкуренции и ограничении монополистической деятельности на товарных рынках).

Во всех трех случаях речь идет об осуществлении трудовой дея- тельности. Однако отношения, возникающие в первых двух случаях, регулируются трудовым законодательством и соответственно входят в предмет трудового права. Что касается договора аутсорсинга, то он регламентируется нормами гражданского права.

[bookmark: _TOC_250021]§ 2. Источники трудового права
Источники трудового права могут быть подразделены на: а) норма- тивно-правовые и иные акты, распространяющие свое действие на всех работников и б) акты локального нормотворчества, распространяющие свое действие на работников конкретной организации, отрасли или региона.
К первой группе относятся законы и подзаконные нормативно-пра- вовые акты, а также международные трудовые стандарты.
Базовые положения, относящиеся ко всем отраслям права, содер- жатся в Конституции РФ. В ст. 7 Конституции РФ одним из направлений социальной политики государства провозглашается охрана труда и уста- новление гарантированного минимального размера оплаты труда.
Первостепенное для трудового права значение имеют нормы ст. 37 Конституции РФ. В ней признаются свобода труда и право каждого сво- бодно распоряжаться своими способностями к труду и выбирать род деятельности и профессию при  запрещении всякой дискриминации  и принудительного труда. Закреплено право каждого на труд в усло- виях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, на возна- граждение за труд без какой-либо дискриминации и не ниже установ- ленного федеральным законом минимального размера оплаты труда,   а также право на защиту от безработицы. Признается право на индиви- дуальные и коллективные трудовые споры с использованием установ- ленных федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку. Право на отдых как одно из основных прав человека закрепляется рядом конституционных гарантий. Работающим по тру- довому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.
В ст. 30 Конституции РФ предусмотрено право каждого на объеди-
нение, включая право создавать профессиональные союзы для защиты своих интересов.
Положения Конституции РФ закрепляются и развиваются в иных законах, основным из которых является Трудовой кодекс РФ, принятый 21 декабря 2001 года и введенный в действие с 1 февраля 2002 г. В силу ст. 72 Конституции РФ трудовое законодательство находится в совмест- ном ведении Российской Федерации и субъектов РФ. Это означает, что нормы трудового права могут содержаться не только в федеральных законах, но и законах, принятых субъектами федерации.

Важное значение имеют также законы, затрагивающие отдельные аспекты трудового права, в частности, Закон РФ от 19 апреля 1991 г.
№ 1032—1 «О занятости населения в РФ».
К иным нормативно-правовым актам, содержащим нормы трудо- вого права, относятся указы Президента РФ и постановления Прави- тельства РФ, нормативно-правовые акты федеральных органов испол- нительной власти и органов  исполнительной  власти субъектов РФ, а также органов местного самоуправления.
К международным трудовым стандартам относятся нормы и прин- ципы, выработанные различными международными организациями (ООН и Международной  организацией  труда  (МОТ)  и  содержащиеся в соглашениях государств.
Причем в Конституции РФ (п. 4 ст. 15) и ТК РФ (ст. 10) прямо пред- усмотрено, что «общепризнанные принципы и нормы международ- ного права и международные договоры РФ являются составной частью правовой системы Российской Федерации». Кроме того, в этих нормах закреплен принцип приоритета норм международного права относи- тельно внутреннего законодательства, согласно которому «если меж- дународным договором Российской Федерации установлены другие правила, чем предусмотренные законами и иными нормативными пра- вовыми актами, содержащими нормы трудового права, применяются правила международного договора».
Наиболее распространенным  видом  международного  договора в сфере труда являются конвенции Международной организации труда. Значительная часть конвенций МОТ обязательна для России в силу их ратификации еще Союзом ССР и самой Российской Федерацией. Часть конвенций МОТ обязательна в силу самого членства России в этой международной организации. В настоящее время в России действует  58 конвенций МОТ. Среди основных можно назвать Конвенцию 1948 г.
«О свободе ассоциации и защите права на организацию», Конвенцию 1958 г. «О дискриминации в области труда и занятий», Конвенцию 1957 г.  «Об  упразднении  принудительного  труда»,  Конвенцию 1949 г.
«Об охране заработной платы» и др.
К локальным нормативным актам относятся Коллективный договор и Правила внутреннего трудового распорядка.

Коллективный договор — это правовой акт, регулирующий социально- трудовые отношения в организации или у индивидуального предприни- мателя и заключаемый работниками и работодателем в лице их предста- вителей (ст. 40 ТК РФ).

В коллективном договоре обычно устанавливаются основные поло- жения об оплате, условиях и охране труда, занятости, взаимные обя- зательства сторон. С учетом финансово — экономического положения работодателя в нем могут быть предусмотрены льготы и преимуще-

ства для работников, условия труда, более благоприятные по сравне- нию с установленными законами, иными нормативными правовыми актами, соглашениями.
Коллективный договор заключается на срок не более трех лет и всту- пает в силу со дня подписания его сторонами либо со дня, установлен- ного коллективным договором. Стороны вправе продлить действие коллективного договора на срок не более трех лет.

Правила внутреннего трудового распорядка — это локальный нор- мативный акт, регламентирующий порядок приема и увольнения работ- ников, основные права, обязанности и ответственность сторон трудо- вого договора, режим работы, время отдыха, применяемые к работни- кам меры поощрения и взыскания, а также иные вопросы регулирования трудовых отношений у данного работодателя (ст. 189 ТК).

Среди локальных актов первостепенное значение придается кол- лективному договору, поскольку иные локальные нормативные акты (в том числе Правила внутреннего трудового распорядка), как правило, включаются него в качестве приложений.
Своеобразными источниками трудового права являются соглаше- ния, которые принимаются на основе двустороннего сотрудничества организациями работодателей и работников в лице их представителей либо на основе трехстороннего сотрудничества — с участием органов государственного управления.
Соглашение — правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения и устанавливающий общие принципы регулирования свя- занных с ними экономических отношений, заключаемый между полно- мочными представителями работников и работодателей на федераль- ном, межрегиональном, региональном,  отраслевом  (межотраслевом)  и территориальном уровнях социального партнерства в пределах их компетенции (ст. 45 ТК).
В отличие от коллективного договора, действие соглашения рас- пространяется не на одного, а на несколько работодателей (от  двух  до нескольких тысяч). Кроме того, соглашение заключается на других уровнях — федеральном, региональном, территориальном, отраслевом и характеризуется иным субъектным составом
Проект соглашения разрабатывается в ходе коллективных пере- говоров. Его содержание и структура определяются по договорен- ности между представителями сторон, которые свободны в выборе круга вопросов, включаемых в соглашение. Соглашение подписыва- ется представителями сторон и вступает в силу со дня его подписания сторонами либо со дня, установленного соглашением. Срок действия соглашения не может превышать трех лет. Однако стороны, по вза- имному согласию, вправе продлить действие соглашения  на  срок не более трех лет.

[bookmark: _TOC_250020]§ 3. Трудовой договор
Общие положения. В сфере трудовых отношений свобода труда проявляется, главным образом, в договорном характере труда. Именно в рамках трудового договора на основе соглашения сторон (гражда- нина и работодателя) решается вопрос о работе по определенной про- фессии, специальности, квалификации или должности.
Трудовой договор является одним из важнейших институтов россий- ского трудового права. Он объединяет правовые нормы, регулирующие порядок заключения, изменения и прекращения данного договора.
В ТК РФ трудовой договор определяется как соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым работо- датель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудо- вым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, согла- шениями, локальными нормативными актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию в интересах, под управлением и кон- тролем работодателя, соблюдать правила внутреннего трудового рас- порядка, действующие у данного работодателя (ст. 56 ТК РФ).
Как указывалось выше, трудовая деятельность может осущест- вляться также на основе гражданско-правовых договоров, таких как подряд, возмездное оказание услуг, поручение, агентский договор и др. В связи с этим, необходимо отличать трудовой договор от гражданско- правового. Выявление основных признаков трудового договора имеет важное практическое значение, поскольку в ч. 2 ст. 15 ТК РФ установ- лен запрет на заключение гражданско-правовых договоров, фактиче- ски регулирующих трудовые отношения.
К основным признакам трудового  договора,  отличающего  его от гражданско-правового, относятся следующие:
· во-первых,  выполнение  работы   по   определенной  должности в соответствии со штатным расписанием, профессией, специально- стью и квалификацией, в соответствии с трудовой функцией. Содер- жанием гражданско-правового договора является выполнение конкрет- ного (заранее обусловленного) задания и представление результата труда, оказание услуги;
· во-вторых, подчинение правилам внутреннего трудового рас- порядка, определяющим  режим  работы  у  конкретного  работодателя. В соответствии с гражданско-правовым договором, подрядчик (испол- нитель, агент и т.п.) сам распределяет свое время (когда ему работать, когда отдыхать) и не связан определенными нормами труда;
· в-третьих, личное исполнение работником его трудовой функции. По гражданско-правовым договорам выполнение работы может пору- чаться иному лицу — «субисполнителю»;

· в-четвертых, обеспечение работодателем условий труда (выде- ление рабочего  места,  материалов  и  т.п.)  и  организация  управления  и контроля со стороны работодателя. Подрядчик (исполнитель) сам обеспечивает себя материалами и организует свою работу, если иное  не предусмотрено гражданско-правовым договором.
· в-пятых, возмездный характер отношений в форме выплаты работодателем работнику заработной платы. По гражданско-правовым договорам работа может выполняться как возмездно, так и безвоз- мездно. Но в любом случае лицо, выполняющее работу или оказываю- щее услуги не получает определенную заработную плату в установлен- ные дни и часы. Гражданским законодательством не устанавливается  и минимальный размер оплаты труда по любым договорам.
Перечисленные отличия имеют важное практическое значение еще и потому, что наступают разные правовые последствия, в зависимости от того, какой заключен договор (трудовой либо гражданско-право- вой). Так, например, время работы по гражданско-правовому договору, как правило, не засчитывается в трудовой стаж, дающий право на полу- чение пенсии. Лицу, выполняющему работу по гражданско-правовому договору, не предоставляются гарантии и компенсации, установленные трудовым законодательством. В отношении этих лиц не применяются нормы, предусматривающие ограничение продолжительности рабо- чего времени, повышенную оплату за сверхурочную работу,  работу    в ночное время и в выходные и нерабочие праздничные дни; предо- ставление ежегодного оплачиваемого отпуска. Не предусмотрено обя- зательное социальное страхование работника.
На практике, нередко встречаются случаи, когда во избежание рас- ходов, связанных с выплатой работникам социальных пособий, пре- доставлением полагающихся им льгот и гарантий, реализацией ими своих трудовых прав, работодатели заключают с работниками не тру- довые, а гражданско-правовые договоры, например договоры подряда, возмездного оказания услуг, поручения и другие. Именно в целях пред- упреждения неправомерного заключения гражданско-правовых дого- воров вместо трудовых, ст. 15 ТК РФ была дополнена ч. 2, в которой прямо установлено, что заключение гражданско-правовых договоров, фактически регулирующих трудовые отношения  между работником и работодателем, не допускается.
Если между сторонами заключен договор гражданско-правового характера, однако в ходе судебного разбирательства будет установлено, что этим договором фактически регулируются трудовые отношения между работником и работодателем, к таким отношениям в силу части четвертой ст. 11 ТК РФ должны применяться положения трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права (п. 8 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 № 2
«О применении судами РФ ТК РФ»).
Если отношения, связанные с использованием личного труда, воз- никли на основании гражданско-правового договора, но впоследствии

были признаны трудовыми,  такие  отношения  между  работником и работодателем считаются возникшими со дня фактического допу- щения физического лица, являющегося исполнителем по указанному договору, к исполнению предусмотренных договором обязанностей (ч. 4 ст. 19.1 ТК РФ).
Сторонами трудового договора являются работник и работодатель.

Работником является лицо, заключившее трудовой договор и вступив- шее на основе этого договора в трудовое правоотношение с работода- телем. В качестве работника могут выступать только физические лица. Они должны обладать правоспособностью и дееспособностью, которые в трудовом праве возникают одновременно с достижением лицом опре- деленного возраста.

По общему правилу вступление в трудовые отношения допускается с 16 лет. Из этого правила в законе предусмотрены исключения. Трудо- вой договор могут заключать лица:
· достигшие 15 лет, получившие общее образование или продолжа- ющие его получать для выполнения легкого труда, не причиняющего вреда их здоровью;
· достигшие 14 лет при наличии следующих условий: согласия одного из родителей (попечителя) и органа опеки и попечительства; получающие общее образование; для выполнения в свободное от полу- чения образования время легкого труда, не причиняющего вреда его здоровью; без ущерба для освоения образовательной программы;
· не достигшие 14 лет — для участия в создании и (или) исполне- нии произведений в организациях кинематографии, театрах, театраль- ных и концертных организациях, цирках при наличии согласия одного из родителей (опекуна); разрешения органа опеки и попечительства    и при условии, что такая  деятельность не  нанесет  ущерба  здоровью и нравственному развитию ребенка. Трудовой договор от имени работ- ника в этом случае подписывается его родителем (опекуном).
При этом необходимо иметь в виду, что в некоторых случаях гражда- нин может заключать трудовой договор только по достижении 18-лет- него возраста (государственные служащие, работа с вредными и (или) опасными условиями труда и др.)
Трудовым законодательством в качестве общего правила предель- ный возраст для вступления в трудовые отношения не устанавливается. Однако для некоторых категорий работников такой возраст установлен (например, для государственных служащих, ректоров и проректоров государственных и муниципальных учебных заведений).
Другая сторона трудового отношения — это работодатель. Им может быть физическое или юридическое лицо, вступившее в трудовые отношения с работником.
В большинстве случаев в качестве работодателя выступают юри- дические лица независимо от их организационно-правовой формы
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и формы собственности. Понятие и правовой статус юридических лиц определяются гражданским законодательством.
Физических, лиц, выступающих в качестве работодателей, можно разделить на две категории: граждан, осуществляющих предприни- мательскую или профессиональную деятельность, подлежащую госу- дарственной регистрации или лицензированию и граждан, которые приглашают работников в  целях  личного  обслуживания и  помощи в домашнем хозяйстве.
К первой категории относятся зарегистрированные в установленном законом порядке индивидуальные предприниматели, осуществляющие предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, а также частные нотариусы, адвокаты и иные лица, вступившие   в трудовые отношения с работниками в целях осуществления своей про- фессиональной деятельности. Ко второй категории могут относиться любые физические лица, не являющиеся индивидуальными предприни- мателями, вступающие в трудовые отношения с работниками не в связи с осуществлением ими какой-либо трудовой деятельности.
В качестве работодателей, по общему правилу, могут выступать лица, обладающие полной гражданской дееспособностью. Частично дееспо- собные граждане, в возрасте от 14 до 18 лет, с письменного согласия своих родителей и законных представителей также вправе быть работо- дателями при наличии у них собственных заработка, стипендии, либо иных доходов.
Физические лица, достигшие возраста 18 лет, имеющие самостоя- тельный доход, но ограниченные судом в гражданской дееспособно- сти, имеют право заключать трудовые договоры с работниками при соблюдении следующих условий: с письменного согласия попечителей и только в целях личного обслуживания и помощи по ведению домаш- него хозяйства. В этих же целях, от имени граждан, достигших возраста 18 лет, но признанных судом недееспособными, имеющих самостоя- тельный доход, их опекуны вправе заключать трудовой договор в каче- стве работодателя.
Права и обязанности работодателя в трудовом отношении непосред- ственно осуществляет только тот работодатель, который является физи- ческим лицом. Юридические лица реализуют свои права и обязанности работодателя через свои органы управления.
Виды трудовых договоров. В зависимости от срока действия все трудовые договоры подразделяются на: а) заключенные на неопреде- ленный срок и б) заключенные на определенный срок (срочный трудо- вой договор). Последний не может быть заключен на срок более пяти лет, если иной срок не установлен ТК РФ и иными федеральными зако- нами.
Трудовой договор, заключаемый на неопределенный срок, явля- ется наиболее распространенным. Если в трудовом договоре срок его действия не установлен, действует презумпция, что договор заключен на неопределенный срок.

Заключение срочных трудовых договоров в большинстве случаев отвечает интересам работодателей, но не работников. В связи с этим, срочные трудовые договоры имеют ограниченную сферу применения. В соответствии с ч. 2 ст. 58 ТК РФ срочный трудовой договор заключа- ется в случаях, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения. Так, например, срочный трудовой договор заключается на время исполнения обязанностей отсутствующего работ- ника, за которым сохраняется место работы. Он может быть заключен для выполнения временных (до двух месяцев) либо сезонных работ, когда в силу природных условий работа может производиться только   в течение определенного периода (сезона); с лицами, направляемыми на работу за границу и в других случаях, предусмотренных ТК РФ или иными федеральными законами.
В случае заключения срочного трудового договора в нем указыва- ется срок его действия и обстоятельство (причина), послужившее осно- ванием для заключения срочного трудового договора.
Содержание трудового договора определяется его условиями, кото- рые подразделяются на обязательные и дополнительные. Их перечень содержится в ст. 57 ТК РФ. К обязательным условиям относятся такие, как место работы (с указанием структурного подразделения); трудовая функция работника; условия оплаты труда, доплаты, надбавки и поощ- рительные выплаты; режим рабочего времени и времени отдыха (если для данного работника он отличается от общих правил, действующих   у данного работодателя) и др., предусмотренных трудовым законода- тельством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.
В качестве дополнительных в трудовой договор могут включаться условия об испытании при приеме на работу; о неразглашении охра- няемой законом тайны (государственной, служебной, коммерче- ской и иной); об обязанности работника  отработать  после обучения не менее установленного договором срока, если обучение проводилось за счет средств работодателя; об улучшении социально-бытовых усло- вий работника и членов его семьи и др.
Дополнительные условия, включаемые в  трудовой  договор,  не должны ухудшать положение работника по сравнению с установлен- ным трудовым законодательством, коллективным договором и согла- шениями.
В советский период испытание при приеме на работу устанавлива- лось работнику достаточно редко. Да и трудовой договор практически никогда не оформлялся. Прием на работу оформлялся приказом за под- писью руководителя организации. В современный период ситуация изменилась, как и изменился сам рынок труда. Работодатели предпо- читают устанавливать испытание работнику для проверки его деловых качеств прежде чем принимать на постоянную работу.
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В период испытания на работника распространяются положения трудового законодательства, коллективного договора, соглашений, локальных нормативных актов.
Испытательный срок не может превышать трех месяцев, а для руко- водителей организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руководителей филиалов, представительств или иных обособленных структурных подразделений организаций — шести меся- цев, если иное не установлено федеральным законом. Поскольку испы- тание устанавливается для проверки соответствия работника поруча- емой работе, в срок испытания не засчитываются периоды, в которые работник фактически отсутствовал на работе (временная нетрудоспо- собность и др.).
В случаях установления испытательного срока, стороны трудового договора вправе расторгнуть его в  особом порядке, отличающимся  от обычного. Так, работодатель при неудовлетворительном результате испытания имеет право расторгнуть трудовой договор с работником как до истечения срока испытания, так и по его окончании. В этом слу- чае он обязан предупредить об этом работника в письменной форме   не позднее, чем за три дня с указанием причин, послуживших основа- нием для признания этого работника не выдержавшим испытание.
Если в период испытания работник придет к выводу, что предложен- ная ему работа не является для него подходящей, то он также имеет право расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работода- теля в письменной форме за три дня.
В Трудовом кодексе содержится перечень лиц, которым не может устанавливаться испытательный срок. В  частности, это  относится  к лицам, получившим среднее профессиональное или высшее образо- вание по имеющим государственную аккредитацию образовательным программам и впервые поступающих на работу по полученной специ- альности в течение одного года со дня получения профессионального образования соответствующего уровня (ст. 70 ТК РФ).
Односторонне изменение условий договора, оговоренных при его заключении, как правило, не допускается. Изменение условий труда (места работы, трудовой функции, оплаты  труда  либо  режима  труда и др.) считается переводом на другую работу, который допускается только с письменного согласия работника, за исключением случаев, предусмотренных ТК РФ и иным федеральным законом.
Порядок приема на работу. В законе (ст. 64 ТК РФ) установлены определенные гарантии для граждан при приеме на работу:
· запрещается необоснованный отказ в заключении трудового договора в зависимости от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, социального и должност- ного положения, возраста, места жительства (в том числе наличия или отсутствия регистрации по месту жительства или пребывания), а также других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работни-

ков, за исключением случаев, предусмотренных федеральным законом. Например, в соответствии со ст. 2 Основ законодательства РФ о нота- риате, на должность нотариуса может быть назначен только гражда- нин РФ;
· запрещается отказывать в заключении трудового договора жен- щинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей,   а также работникам, приглашенным на  работу в  порядке перевода от другого работодателя, в течение одного месяца со дня увольнения    с  прежнего места работы. ФЗ  «О  предупреждении распространения в Российской Федерации заболевания, вызываемого вирусом имму- нодефицита человека (ВИЧ-инфекции)» запрещено также отказывать   в приеме на работу ВИЧ-инфицированным лицам.
Необоснованный отказ в заключении трудового договора может быть обжалован в суд.
Оформление трудового договора регламентируется ст. 67 ТК РФ. Трудовой договор заключается в  письменной  форме,  составляется в двух экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами. Один экземпляр трудового договора передается работнику, другой хра- нится у работодателя. При фактическом допущении работника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой договор в письменной форме не позднее трех дней со дня фактического допущения работника к работе.
Прием на работу оформляется приказом (распоряжением) рабо- тодателя, изданным на основании заключенного трудового договора. Приказ объявляется работнику под расписку в трехдневный срок со дня подписания трудового договора.
Основным документом о трудовой деятельности и трудовом стаже работника является Трудовая книжка, в  которую вносятся сведения о работнике, выполняемой им работе, переводах на другую постоян- ную работу и об увольнении работника, а также основания прекраще- ния трудового договора и сведения о награждениях за успехи в работе. Трудовая книжка, наряду с другими документами, предъявляется работ- ником при поступлении на работу. Если работник впервые заключает трудовой договор, работодатель (за исключением работодателей — физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимате- лями) обязан завести ему трудовую книжку, в случае, если работник проработал у него свыше пяти дней.
Перечень документов, предъявляемых при приеме на работу содер- жится в ст. 65 ТК РФ.
Прекращение трудового договора возможно только по основа- ниям, предусмотренным на уровне федерального закона. Перечень таких оснований носит исчерпывающий характер и не может быть дополнен ни законами субъектов федерации, ни, тем более, подзакон- ными нормативными актами.
Можно выделить несколько групп оснований прекращение трудо- вого договора:

· на основании волеизъявления одной из сторон трудового дого- вора (ст. 80, 81 ТК РФ) или их взаимного волеизъявления (ст. 78 ТК РФ);
· в случаях, когда трудовые отношения невозможно  сохранить по определенным обстоятельствам (ст. 72, 73, 75, 79, 84 ТК РФ).
Работник вправе в любое время расторгнуть  трудовой  договор по своей инициативе (по собственному желанию), предупредив об этом работодателя в письменной форме за две недели. Следует иметь в виду, что двухнедельный срок — это не срок «отработки», а срок предупреж- дения. Поэтому до его истечения работник может отозвать свое заявле- ние об увольнении, за исключением случая приглашения в письменной форме на его место другого работника.
Расторжение трудового договора по инициативе  работодателя по общему правилу возможно только по основаниям, исчерпывающий перечень которых установлен законом, и лишь при соблюдении уста- новленного порядка увольнения. Работник, уволенный без законного основания или с нарушением порядка увольнения, подлежит восста- новлению на прежней работе.
Различаются общие и специальные основания прекращения трудо- вого договора по инициативе работодателя ст. 81 ТК РФ). Первые могут быть применены при увольнении любого работника, вторые — лишь работников определенных категорий.
К общим основаниям расторжения трудового договора по инициа- тиве работодателя относятся: ликвидация организации либо прекра- щения деятельности индивидуальным предпринимателем; сокращение численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя; несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации; неоднократное неиспол- нение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание.
Работник может быть уволен по инициативе работодателя и в случае однократного грубого нарушения им трудовых обязанностей, в случаях: а) прогула, то есть отсутствия на работе без уважительных причин
в течение всего рабочего дня (смены), либо более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены);
б) появления работника на работе в состоянии алкогольного, нарко- тического или иного токсического опьянения;
в) разглашения охраняемой законом тайны (государственной, ком- мерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи    с исполнением им трудовых обязанностей, в том числе разглашения персональных данных другого работника;
г) совершения по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты либо умышленного его уничтожения или повреждения;
д) нарушение работником требований охраны труда, если это нару- шение повлекло за собой тяжкие последствия (несчастный случай

на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реаль- ную угрозу наступления таких последствий.
Как видно, перечисленные основания по своему содержанию и пра- вовому значению предполагают как  наличие, так  и  отсутствие вины в действиях работника.
Специальные основания расторжения трудового договора по ини- циативе работодателя связаны с особенностями правового положения отдельных категорий работников. Так, с руководителями организации, их заместителями и главными бухгалтерами по инициативе работода- теля трудовой договор, может быть расторгнут, например, в случаях смены собственника имущества организации, либо принятия указан- ными лицами необоснованного решения повлекшего за собой наруше- ние сохранности имущества организации.
Работники, непосредственно обслуживающие денежные или товар- ные ценности (кассиры, кладовщики  и  т.п.)  могут  быть  уволены за совершение виновных действий, дающих основание для утраты доверия к ним со стороны работодателя; а работники, выполняющие воспитательные функции (учителя, преподаватели вузов  и  т.п.)  — за совершение, аморального проступка, несовместимого с продолже- нием данной работы.
По инициативе работодателя трудовой договор, может быть растор- гнут также, если работником при его заключении были представлены подложные документы.
В некоторых случаях трудовые отношения прекращаются, в силу невозможности их сохранения по определенным обстоятельствам, например, при истечении срока действия срочного трудового договора и в др. случаях (ст. 72, 73, 75, 79, 84 ТК РФ), а также по основаниям,        не зависящим от воли сторон (ст. 83 ТКРФ). К последним, в  частно-  сти относятся призыв работника на военную службу; восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда; неизбрание на должность и др.
Прекращение трудового договора оформляется приказом (распоря- жением) работодателя, с которым должен быть ознакомлен работник.
В день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку и произвести с ним расчет в соответствии со статьей 140 ТК РФ. Запись в трудовую книжку об основании и о при- чине прекращения трудового договора должна производиться в точном соответствии с формулировками, содержащимися в законе.

