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Субсидиарное применение норм трудового и 
гражданского права подтверждает общесистем-
ный принцип, согласно которому системы, в том 
числе, гражданско-правовых, социально-трудо-
вых отношений и соответствующие системы ре-
гулирующих их норм, не существуют изолирован-
но друг от друга. Всегда наблюдается определен-
ное взаимодействие, взаимопроникновение этих 
систем, обусловленное единством общественных 
отношений, возникающих в сфере жизнедеятель-
ности человека. Вместе с тем, рассматриваемые 
системы самостоятельны, поскольку каждая из 
них имеет свои системообразующие признаки. 

При анализе проблем 
соотношения трудово-

го и гражданского права сле-
дует исходить из того, что 
объективно «гражданское 
право, наряду с администра-
тивным, сыграли роль базо-
вых, опорных пунктов при 
формировании специальных 
отраслей права»1. В отноше-
нии трудового права это вер-
но хотя бы потому, что если 
гражданское право зароди-
лось еще в Древнем Риме, то 
термин «трудовое право», ко-
торым обозначались законы, 
регулирующие труд на про-
мышленных предприятиях, 
появился в современном об-
ществе во Франции только в 
середине XIX века2. В России 
в это же время были приня-

ты первые нормативные пра-
вовые акты, регулирующие 
труд наемных, уже не крепо-
стных, работников3. 

Основателем отечествен-
ной науки трудового права, 
которая берет свой отсчет в 
России с конца XIX - начала 
XX века, справедливо счита-
ют Л.С. Таля, который указы-
вал, что «специальное зако-
нодательство о труде поста-
вило себе целью нормиро-
вать договоры о труде, уста-
навливающие отношения 
власти и подчинения как са-
мостоятельный договорной 
тип, отдельный и отличный от 
найма предпринимательско-
го труда»4. Он один из пер-
вых в отечественной юриди-
ческой науке не только выде-

лил трудовой договор среди 
гражданско-правовых догово-
ров, которыми прежде регу-
лировался труд фабрично-
заводских рабочих, но и обо-
сновал наличие в гражданс-
ком праве института трудово-
го права, указав, что «в него 
входят только нормы, опре-
деляющие внутренний поря-
док промышленных предпри-
ятий, коему подчиняется 
лицо, отдающее свой труд по 
договору. Этот порядок отча-
сти устанавливается хозяи-
ном предприятия как главой 
и собственником, нормирует-
ся государством, и в этой ча-
сти он составляет предмет 
юридической дисциплины, 
именуемой то рабочим, то 
фабричным законодатель-

1 Алексеев С.С. Структура советского права. М.: ЮЛ, 1975. С.117-118. 
2 Коллэн Ф., Докуа Р., Гутьер П., Жаммо А., Мон - Канн Ж., Рудиль А. Трудовое право в капиталистическом 
государстве. М.: Наука, 1980. С.21. 
'См., например: «Высочайше утвержденное мнение Госсовета «Об отношениях между хозяевами фабричных 
заведений и рабочими людьми, поступающими на оные по найму» от 24 мая 1835 г. ПСЗ. II собрание. СПб., 1836. 
Т.Х. С .447-448. №8157; от 7 августа 1845 г. Высочайше утвержденное положение Комитета министров (закон) «О 
воспрещении фабрикантам назначать в ночные работы малолетних менее 12 лет». ПСЗ. II. СПб., 1846. Т.ХХ. 
C.591. №19262; от 31 марта 1861 г. «Положение», предписывавшее отправлять заболевших рабочих казенных, 
общественных и горных заводов в больницы, а при предприятиях с 100 рабочими устраивать лазареты, а также 
обязывавшее эти предприятия платить рабочим при увечье двойную за весь наемный срок плату. ПСЗ. II. СПб., 
1863. Т.XXXVI. №36793. 
4Таль Л.С. Очерки промышленного рабочаго права. 2-е изд. М.: Московское научное издательство, 1918. C.153. 



Следствием признания трудового договора 
гражданско-правовым, в конечном счете, ста• 
нет ликвидация трудового права как отрасли 
российского права, самостоятельность кото-
рой в настоящее время всерьез никем не оспа-
ривается. 

ством, то промышленным, то 
промысловым, то соци-
альным правом»5. 

С конца XX века в науке 
трудового права отмечаются 
попытки объявить трудовой 
договор гражданско-право-
вым. Причем апологеты это-
го тезиса в качестве объек-
тивных реалий к такому шагу 
называют обычно становле-
ние в России рыночной эко-
номики, дальнейшему разви-
тию которого якобы мешает 
действующее трудовое зако-
нодательство. При этом игно-
рируется тот непреложный 
факт, что выделение на рубе-
же XIX - XX веков трудового 
права из права гражданско-
го, как раз и было обуслов-
лено промышленным пере-
воротом, бурным развитием 
экономики, появлением 
субъектов ранее неизвест-
ных обществу трудовых от-
ношений - свободных (не 
крепостных) работников, и 
работодателей-фабрикан-
тов, заводчиков. 

Это уже само по себе сви-
детельствует о том, что реа-
лизация на практике цивили-
стического подхода к трудо-
вому праву приведет к воз-
врату современной юриди-
ческой науки и трудового за-
конодательства более чем на 
столетие назад. Следствием 
признания трудового догово-
ра гражданско-правовым, в 
конечном счете, станет лик-
видация трудового права как 
отрасли российского права, 
самостоятельность которой в 
настоящее время всерьез 
никем не оспаривается. 

Одним из доводов в 
пользу рассматриваемого 
подхода является то, что 
«признание услуги предме-
том любого договора о труде 

является объективным осно-
ванием для отнесения дого-
вора найма труда к числу 
гражданско-правовых догово-
ров. Трудовой договор следо-
вало бы возвратить на свое 
место, т.е. в качестве вида 
договора найма труда, опос-
редующего отношения 
по применению труда в круп-
ном промышленном произ-
водстве»6 . Предлагаемое 
обоснование представляется 
достаточно надуманным, по-
скольку основано только на 
сходстве терминологии, и не 
предполагает различия меж-
ду предметами трудового и 
гражданско-правового дого-
воров. Кроме того, «возвра-
тить трудовой договор на 
свое место», признав его 
гражданско-правовым, - зна-
чит, проигнорировать объек-
тивные законы развития об-
щества, общественных, втом 
числе социально-трудовых 
отношений. 

Не уделяет должного вни-
мания значению предметов 
правового регулирования 
трудового и гражданского 
права и М.И. Брагинский, ког-
да отмечает, что такие при-
знанные критерии разграни-
чения этих отраслей, как 
предмет договора (в трудо-
вом договоре - труд как тако-
вой, в гражданском - резуль-
тат деятельности), его срок (в 
трудовом договоре - как пра-
вило, неопределенный, в 
гражданском - определен-

ный) постепенно перестают 
работать. Это приводит его к 
выводу о том, что единствен-
ного остающегося критерия 
разграничения - администра-
тивного подчинения(наличе-
ствующего в трудовом дого-
воре и отсутствующего в 
гражданском) - недостаточ-
но, чтобы сохранить трудо-
вой договор вне рамок граж-
данского права7. 

Достаточно даже беглого 
сравнения гражданско-право-
вого договора оказания услуг 
и трудового договора, чтобы 
выявить их принципиальные 
различия. В первом стороны 
находятся в равноправном 
положении, отсутствуют от-
ношения подчиненности од-
ной стороны другой. Заказчи-
ка услуги не интересует сам 
процесс труда исполнителя, 
важен только конечный ре-
зультат, который он оплачи-
вает. Также «за скобками» 
гражданско-правового дого-
вора остаются вопросы охра-
ны труда исполнителя, по-
скольку заказчик не отвечает 
за его безопасные условия 
труда. Это уже обязанности 
работодателя или же самого 
исполнителя, если он являет-
ся индивидуальным предпри-
нимателем. В рамках граж-
данско-правового договора 
невозможно представить 
себе отношения социально-
го партнерства. На стороне 
исполнителя, действительно, 
может существовать множе-

5Таль Л.С. Очерки промышленного рабочего права. С.1. 
"Санникова Л.В. Договор найма труда в России. М.: МТ-Пресс, 1999. С.90. 
'Брагинский М.И. Договор подряда и подобные ему договоры. М.: Статут, 1999. С.238. 



Сходство природы трудового договора и 
гражданско-правового договора состоит в 
том, что в момент их заключения стороны 
свободны заключить договор или не заключать 
его. Никто не может быть понужден к заклю-
чению договора кроме как в случаях, предусмот-
ренных федеральным законом. 

ственность субъектов. Одна-
ко и в таких случаях ни о ка-
ких отношениях социального 
партнерства, коллективных 
трудовых спорах речи быть 
не может. 

Согласно Закону РФ «О 
защите прав потребителей»8, 
рассмотрение индивидуаль-
ных трудовых споров и спо-
ров, вытекающих, например, 
из нарушения прав потреби-
телей, может иметь опреде-
ленное, хотя только внешнее 
сходство. В соответствии с 
Преамбулой названного За-
кона, исполнителем может 
быть только организация, 
независимо от ее организаци-
онно-правовой формы, а так-
же индивидуальный предпри-
ниматель, выполняющие ра-
боты или оказывающие услу-
ги потребителям по возмезд-
ному договору, но никак не 
гражданин-физическое лицо, 
которое, как это установлено 
ст.20 Трудового кодекса РФ, 
только и может быть работ-
ником. 

Не менее серьезное раз-
личие между рассматривае-
мыми спорами заключается, 
в частности, в объеме ответ-

ственности. В соответствии с 
п.2 ст. 13 указанного Закона, 
убытки, причиненные потре-
бителю, подлежат возмеще-
нию в полной сумме сверх 
неустойки (пени), установ-
ленной законом или догово-
ром. В то время как трудовое 
законодательство предус-
матривает полную матери-
альную ответственность ра-
ботника в случаях, прямо ука-
занных в Трудовом кодексе 
РФ и связанных, как правило, 
с его виновным поведением. 
Примечательно, что полная 
материальная ответствен-
ность возлагается на работ-
ника, в частности, при причи-
нении ущерба не при испол-
нении им своих трудовых 
обязанностей. Таким обра-
зом, законодатель подчерки-
вает различие гражданско-
правовых и трудовых отно-
шений, возникающих при ис-
пользовании (приложении) 
рабочей силы. 

М.И. Брагинский, как ука-
зывалось, считает админис-
тративное подчинение(нали-
чествующее в трудовом дого-
воре и отсутствующее в граж-
данском) недостаточным для 

разграничения трудового и 
гражданско-правового дого-
вора. С таким утверждением 
сложно согласиться. Во-пер-
вых, едва ли есть достаточ-
но оснований полагать, что 
подчинение работника прави-
лам внутреннего трудового 
распорядка, другим локаль-
ным нормативным актам 
организации, принимаемых 
работодателем как едино-
лично, так и по согласованию 
с представителями работни-
ков, является администра-
тивным подчинением. Отсут-
ствие государственно-власт-
ного подчинения, каким явля-
ется подчинение админист-
ративное, и наличие особой, 
«хозяйской» власти, подчер-
кивал еще Л.С. Таль, указы-
вая при этом, что такая 
власть «принадлежит главе 
предприятия не только в его 
личном интересе, но также 
для блага занятых в нем 
лиц»9. 

Работник «подпадает» под 
хозяйскую власть не в силу ее 
государственно-властного и, 
тем самым, общеобязатель-
ного характера, а потому, что 
он, как в своих интересах, так 
и в интересах работодателя, 
свободно и добровольно со-
глашается на такое подчине-
ние. Единственное, пожалуй, 
сходство природы трудового 
договора и гражданско-пра-
вового договора состоит в 
том, что в момент их заклю-
чения стороны свободны зак-
лючить договор или не заклю-

0 Ведомости Съезда народных депутатов Российской Федерации и Верховного Совета Российской Федерации. 
1992. №15. Ст. 766 (с изм. от 25 ноября 2006 г.). 
"Таль Л.С. Трудовой договор. Цивилистическое исследование. 4.2. (внутренний правопорядок хозяйственных 
предприятий). Ярославль, 1918. С. 147,153. 
"Исключительные случаи, при которых работник обязан вступать в трудовые отношения, исчерпывающе пе-
речислены в ст.4 Трудового кодекса РФ. При этом отношения, связанные с применением труда, входят в пред-
мет трудового права, поскольку, как справедливо полагает А.В. Губенко, «на работников, отбывающих наказа-
ние в виде лишения свободы, распространяется трудовое законодательство с особенностями, предусмотрен-
ными федеральными законами и иными нормативными правовыми актами». Губенко А.В. Особенности право-
вого регулирования труда осужденных к лишению свободы. Автореф. дисс. канд. юрид. наук. Челябинск. 2005. 
С.6; см. также: Лядов Э.В. Исправительные работы и применение трудового законодательства II Законодатель-
ство. 2007. №2. С.49. 



чать его. Никто не может 
быть понужден к заключению 
договора кроме как в случа-
ях, предусмотренных феде-
ральным законом10. В даль-
нейшем же правовое положе-
ние сторон договоров карди-
нально меняется. 

Если стороны гражданско-
правового договора связаны 
только условиями самого до-
говора, то работник обязан 
выполнять не только усло-
вия трудового договора. Уже 
самим заключением такого 
договора гражданин (работ-
ник) обязуется подчиняться 
обязательным для него ука-
заниям работодателя, зак-
репляемых им в локальных 
нормативных правовых ак-
тах организации. Более того, 
в ряде случаев, предусмот-
ренных Трудовым кодексом 
РФ, при принятии локальных 
нормативных правовых ак-
тов, регулирующих их труд, 
работники через своих пред-
ставителей участвуют в оп-
ределении содержания этих 
правовых актов. Тем самым 
работники не только добро-
вольно принимают на себя 
обязанность подчиняться 
требованиям локальных нор-
мативных правовых актов, но 
и сами, в известной степени, 
определяют для себя прави-
ла своего трудового поведе-
ния. В таком случае говорить 
об «административном» под-
чинении работника работо-
дателю необоснованно. 

Именно эту ключевую, от-
личительную особенность 
трудового договора, по срав-
нению с гражданско-правовы-
ми, старательно игнорируют 
представители науки граж-
данского права. Или, по мень-

шей мере, неоправданно при-
нижают ее значение. Поэто-
му совершенно справедливо 
замечание Ю.П. Орловского 
о том, что «в основе сближе-
ния трудового и гражданско-
го права лежит неправильное 
представление о работнике и 
работодателе как равноправ-
ных сторонах трудового дого-
вора»11 . 

Восприятие законодате-
лем «ультрацивилистическо-
го», по меткому выражению 
Б.Р. Карабельникова12, под-
хода к трактовке трудового 
договора приведет не только 
к утрате достижений отече-
ственной, в том числе доре-
волюционной науки граждан-
ского и трудового права. В 
XIX - начале XX веков ущерб, 
который работник мог причи-
нить имуществу работодате-
ля, был сравнительно неве-
лик, поскольку промышлен-
ность только начинала разви-
ваться. В настоящее же вре-
мя даже незначительное на-
рушение работником техно-
логического процесса может 
привести к такому материаль-
ному ущербу для работода-
теля, за который, при условии 
привлечения работника к 
гражданско-правовой ответ-
ственности, будет рассчиты-
ваться не только он сам, но и 
его наследники13. 

В ст.37 Конституции РФ 
указано, что работающему по 
трудовому договору гаранти-
руются установленные феде-
ральным законом продолжи-
тельность рабочего времени, 
выходные и праздничные 
дни, оплачиваемый отпуск. 
Тем самым уже на конститу-
ционном уровне проводится 
разграничение между трудо-

вым договором и иными до-
говорами, связанными с при-
менением труда. В определе-
нии же трудового договора, 
данном в Трудовом кодексе 
РФ, приводятся все призна-
ки, позволяющие отграничить 
его от любого гражданско-
правового договора. Помимо 
этого, законодательное при-
знание трудового договора 
граоданско-правовым приве-
дет к тому, что соответству-
ющие нормативные установ-
ления трудового законода-
тельства будут противоре-
чить Конституции Российской 
Федерации. Вносить же такие 
изменения в Основной закон 
страны, которые, во-первых, 
не имеют под собой социаль-
но-экономического обоснова-
ния, во-вторых, не востребо-
ваны обществом, едва ли 
приемлемо. 

Наличие в трудовом дого-
воре, как и в гражданско-пра-
вовых, таких общих катего-
рий, как предмет договора, 
срок его действия14, обязан-
ности сторон, условия дей-
ствительности и недействи-
тельности договора и некото-
рых других, сами по себе не 
свидетельствуют об идентич-
ности их правовой природы. 
Используя приведенные пра-
вовые конструкции, трудовое 
право субсидиарно заимству-
ет нормы гражданского пра-
ва, но лишь в тех пределах, 
которые обусловлены приро-
дой трудового договора как 
соглашения между работода-
телем и работником, в соот-
ветствии с которым работо-
датель обязуется предоста-
вить работнику работу по 
обусловленной трудовой 
функции, обеспечить условия 

'Юрловский Ю.П. Сфера действия трудового законодательства и практика его применения II Право и экономика. 
1998. С. 10. 
12См. подробнее: Карабельников Б.Р. Трудовые отношения в акционерных обществах. М.: «Статут», 2001. 
13Наследники, правда, будут отвечать в пределах перешедшей к ним от работника-наследодателя наследствен-
ной массы. 



Наличие в трудовом договоре, как и в граж-
данско-правовых, таких общих категорий, как 
предмет договора, срок его действия, обязан-
ности сторон, условия действительности и 
недействительности договора и некоторых 
других, сами по себе не свидетельствуют об 
идентичности их правовой природы. 

труда, предусмотренные тру-
довым законодательством и 
иными нормативными право-
выми актами, содержащими 
нормы трудового права, кол-
лективным договором, согла-
шениями, локальными нор-
мативными актами и данным 
соглашением, своевременно 
и в полном размере выплачи-
вать работнику заработную 
плату, а работник обязуется 
лично выполнять определен-
ную этим соглашением тру-
довую функцию, соблюдать 
правила внутреннего трудо-
вого распорядка, действую-
щие у данного работодателя 
(ст.56 Трудового кодекса РФ). 

По мнению В.М. Лебедева, 
гражданскому праву нет 
смысла вырабатывать свои, 
например, такие, используе-
мые в ГК РФ понятия, как «ра-
ботодатель», «работник», 
«минимальный размер опла-
ты труда», «заработная пла-
та». В то же время сложно 
говорить, например, о рекви-
зитах доверенности на полу-
чение заработной платы, о 
работодателе как юридичес-
ком лице, о кабальном или 
мнимом трудовом договоре и 
других недействительных 
сделках, не обращаясь к со-
ответствующим нормам 
гражданского права. Разре-

шение проблем субсидиар-
ного применения норм граж-
данского права в трудовом 
праве должно привести не к 
объединению этих отраслей, 
а, напротив, к более деталь-
ной разработке отдельных 
институтов трудового пра-
ва15. 

В соответствии со ст. 1068 
ГК РФ работниками призна-
ются граждане, выполняю-
щие работу на основании тру-
дового договора (контракта), 
а также граждане, выполня-
ющие работу по гражданско-
правовому договору, если 
при этом они действовали 
или должны были действо-
вать по заданию соответству-
ющего юридического лица 
или гражданина и под его кон-
тролем за безопасным веде-
нием работ. Однако такое 
расширительное, по сравне-
нию с ТК РФ, толкование по-
нятия работника лишь свиде-
тельствует об особенностях 
субъектного состава лиц, 
привлекаемых к гражданско-
правовой ответственности за 
вред, причиненный работо-
дателю его работником. 

Субсидиарно могут приме-
няться не только нормы граж-
данского права в трудовом 
праве. Регулирование обеи-
ми отраслями права отноше-

ний, связанных с трудОМ 

предполагает взаимное cyk 
сидиарное применение норм 
одной отрасли права в дру. 
гой отрасли. 

В соответствии со ст. 14 
Федерального закона «О ком-
мерческой тайне»16, работ-
ник, который в связи с испол-
нением трудовых обязаннос-
тей получил доступ к инфор-
мации, составляющей ком-
мерческую тайну, может не-
сти дисциплинарную ответ-
ственность. Дисциплинарная 
ответственность за разгла-
шение коммерческой тайны 
предусмотрена трудовым за-
конодательством. В соответ-
ствии с пунктом «в» ст.81 Тру-
дового кодекса РФ, основани-
ем расторжения трудового 
договора по инициативе ра-
ботодателя является разгла-
шение охраняемой законом 
тайны, ставшей известной 
работнику в связи с исполне-
нием им трудовых обязанно-
стей. 

Пункт 3 ст.69 Федерально-
го Закона «Об акционерных 
обществах»17, регулирующий 
отношения между единолич-
ным исполнительным орга-
ном общества и членами кол-
легиального исполнительно-
го органа общества, действие 
законодательства Россий-
ской Федерации о труде рас-
пространяет на эти отноше-
ния в части, не противореча-
щей указанному закону. В 
данном случае субсидиарно 
может применяться ст.277 
Трудового кодекса РФ, пре-
дусматривающая полную ма-
териальную ответственность 
руководителя организации за 

14О понятии, видах, способах определения и исчисления сроков в трудовом праве и их роли в повышении эффек-
тивности труда и обеспечения охраны труда см. подробнее: Комков С.А. Сроки в трудовом праве Российской 
Федерации. Монография. Иркутск, 2006. 
15 Лебедев В.М., Воронкова Е.Р., Мельникова В.Г. Современное трудовое право (Опыт трудоправового компара-

тивизма). Часть первая / под ред. В.М. Лебедева. М.: Статут, 2007. С.246. 
1вФедеральный закон «О коммерческой тайне» II Парламентская газета от 5 августа 2004 г. (с изм. от 18 декабря 

2006 г.). 
17 СЗ РФ. 1996. №1. Ст.1 (с изм. от 24 июля 2007 г.). 



В российском трудовом законодательстве 
нет понятия недействительности трудового 
договора. Трудовой кодекс РФ содержит ряд по-
ложений о недействительности отдельных 
трудовых сделок. 

причиненный им прямой дей-
ствительный ущерб. 

В свою очередь и ст.277 
Трудового кодекса РФ требу-
ет субсидиарного примене-
ния норм гражданского пра-
ва, поскольку содержит нор-
му, в соответствии с которой 
в случаях, предусмотренных 
федеральными законами, 
руководитель организации 
возмещает организации 
убытки, причиненные его ви-
новными действиями. При 
этом расчет убытков осуще-
ствляется в соответствии с 
нормами, предусмотренными 
гражданским законодатель-
ством. 

Вместе с тем, возможность 
взаимного субсидиарного 
применения норм трудового 
и гражданского права не ис-
ключает наличия в законода-
тельстве требующих разре-
шения коллизий. Так, соглас-
но п.2 ст. 139 ГК РФ работни-
ки, разгласившие служебную 
или коммерческую тайну воп-
реки трудовому договору, в 
том числе контракту, обяза-
ны возместить причиненные 
убытки. Эта норма находит-
ся в противоречии с п.7 ч.1 
сг.243 Трудового кодекса РФ, 
предусматривающим полную 
материальную ответствен-
ность за разглашение сведе-
ний, составляющих охраняе-
мую законом тайну, но не 
обязанность возместить 
убытки. 

В российском трудовом 
законодательстве нет поня-
тия недействительности тру-

дового договора. Трудовой 
кодекс РФ содержит ряд по-
ложений о недействительно-
сти отдельных трудовых сде-
лок18. Так, в соответствии с 
ч.2 ст.50 Трудового кодекса 
РФ условия коллективного 
договора, соглашения, ухуд-
шающие положение работни-
ков, недействительны и не 
подлежат применению. Со-
гласно ст.206 Кодекса усло-
вия ученического договора, 
противоречащие Кодексу, 
коллективному договору, со-
глашениям, являются недей-
ствительными и не применя-
ются. 

Сходным образом вопрос 
о действительности или не-
действительности договоров 
в трудовом праве решен в 
трудовом законодательстве 
Эстонии. В ст.15 Закона о тру-
довом договоре Республики 
Эстония условия трудового 
договора, худшие для работ-
ника по сравнению с предус-
мотренными в законе, адми-
нистративном акте или кол-
лективном договоре, счита-
ются недействительными. 
Если стороны не придут к со-
глашению о новых условиях, 
вместо недействительных 
условий трудового договора 
применяется закон, админи-

стративный акт или коллек-
тивный договор. 

Статья 22 Трудового ко-
декса Республики Беларусь 
содержит основания недей-
ствительности трудового до-
говора. Согласно ей трудовой 
договор признается недей-
ствительным в случаях его 
заключения: 1) под влиянием 
обмана, насилия, угрозы, а 
также если он заключен на 
крайне невыгодных для ра-
ботника условиях вследствие 
стечения тяжелых обстоя-
тельств; 2) без намерения 
создать юридические послед-
ствия (мнимый трудовой до-
говор); 3) с гражданином, при-
знанным недееспособным 
вследствие душевной болез-
ни или слабоумия; 4) с лицом 
моложе 14 лет; 5) с лицом, до-
стигшим 14 лет, без письмен-
ного согласия одного из ро-
дителей (усыновителя, попе-
чителя). 

В соответствии со ст.93 
Трудового кодекса Кыргыз-
ской Республики, трудовой 
договор признается судом 
недействительным, если он 
заключен: 1) под влиянием 
обмана, угрозы, а также на 
крайне невыгодных для ра-
ботника условиях вслед-
ствие стечения тяжелых об-

18 Вопрос об обоснованности и необходимости применения в науке трудового права понятия «трудовые сделки» 
учеными-трудовиками поднимался не раз. См., например, Лебедев В.М. Сделки в трудовом праве II Состояние и 
проблемы развития российского законодательства. Томск, 1998. С. 141; его же: Трудовое право: проблемы Об-
щей части. Томск, 1998. С. 105; Дивеева Н.И. Роль договора в трудовом праве (теоретические аспекты). Автореф. 
дисс. канд. юрид. наук. Екатеринбург, 1998. С. 12; ее же: Договорные основы трудового права России. Барнаул, 
1999. С.70, и др. В.М. Лебедев определяет трудовые сделки как волевые действия физических или юридических 
лиц, направленные на установление, изменение или прекращение трудовых прав и обязанностей в сфере наем-
ного, договорного труда. Она (сделка), как правило, представляет собой юридический факт, с которым нормы 
трудового права связывают возникновение, изменение или прекращение социально-трудовых правоотношений. 
(Лебедев В.М., Воронкова Е.Р., Мельникова В.Г. Современное трудовое право (Опыт трудоправового компарати-
визма). Часть первая / под ред. В.М. Лебедева. С.249). 



Двусторонняя реституция, установленная 
п.2 ст.167 ГК РФ, предусматривает возвраще-
ние сторонами друг другу всего полученного по 
сделке, а в случае невозможности возвращения 
полученного в натуре (если полученное выра-
жается в пользовании имуществом, выполнен-
ной работе или предоставленной услуге) - воз-
мещение его стоимости в деньгах. 

стоятельств; 2) для вида, 
без намерения создать юри-
дические последствия (мни-
мый трудовой договор); 
3) лицом, не способным по-
нимать значение своих дей-
ствий; 4) гражданином, при-
знанным недееспособным 
вследствие душевной бо-
лезни или слабоумия. 

Таким образом, трудовое 
законодательство в двух из 
трех приведенных республик 
постсоветского пространства 
субсидиарно заимствует нор-
мы гражданского законода-
тельства. В российском граж-
данском законодательстве в 
таких случаях возможно суб-
сидиарное применение ст.ст. 
170, 171,172,175,177, 179 
Гражданского кодекса РФ, со-
держащих основания недей-
ствительности сделок. Види-
мо, субсидиарно можно при-
менять и ст.180 ГК РФ, в со-
ответствии с которой недей-
ствительность части сделки 
не влечет недействительно-
сти прочих ее частей, если 
можно предположить, что 
сделка была бы совершена и 
без включения недействи-
тельной ее части. 

В науке трудового права 
недействительной трудопра-
вовой сделкой иногда призна-
ют действия сторон трудово-

го договора (прежде всего 
работодателя), не способные 
породить ожидаемые работ-
ником определенные право-
вые последствия19. С таким 
определением в полной мере 
сложно согласиться. Так, ра-
ботник, не обладающий тру-
довой правосубъектностью, 
но заключивший трудовой до-
говор, вполне может быть 
удовлетворен условиями тру-
да, его оплатой. Кроме того, 
трудоправовыми сделками, 
кроме трудового договора, 
являются ученический дого-
вор, коллективный договор. С 
учетом этого, недействитель-
ной трудоправовой сделкой 
следует признать действия 
субъектов трудового права, 
направленные на возникно-
вение, изменение или пре-
кращение их прав и обязан-
ностей, совершенные с нару-
шением законодательства о 
труде и иных актов, содержа-
щих нормы трудового права. 

Общие правила граждане-
кого законодательства о по-
следствиях недействитель-
ности сделок не могут приме-
няться к трудовым сделкам. 
Это обусловлено прежде все-
го целями и задачами трудо-
вого законодательства. «В 
отличие от гражданского пра-
ва, призванного опосредо-

вать нормальное функциони-
рование вещественного фак-
тора производительных сил 
общества, трудовое право 
должно, условно говоря, за-
ботиться о нормальном фун-
кционировании социального 
фактора производительных 
сил и производства обще-
ства»20 . При введении в тру-
довое право положений о не-
действительности трудового 
договора (или его части) по 
причине его несоответствия 
требованиям трудового зако-
нодательства, надо приме-
нять особую форму трудо-
правовой реституции,специ-
фичную именно для данной 
отрасли права21. 

Двусторонняя реституция, 
установленная п.2 ст.167 ГК 
РФ, предусматривает воз-
вращение сторонами друг 
другу всего полученного по 
сделке, а в случае невозмож-
ности возвращения получен-
ного в натуре (если получен-
ное выражается в пользова-
нии имуществом, выполнен-
ной работе или предостав-
ленной услуге) - возмеще-
ние его стоимости в деньгах. 
Очевидно, что работник, зак-
лючивший трудовой договор, 
оказавшийся впоследствии 
недействительным, выпол-
нивший определенную рабо-
ту и получивший заработную 
плату, не должен возвра-
щать ее работодателю. Рав-
но как и работодатель, полу-
чив в свое распоряжение 
овеществленные результа-
ты труда работника и опла-
тивший его труд и не имея 
возможности вернуть такие 
результаты, не обязан еще 
раз его оплачивать. 

"Бриллиантова Н.А., Архипов В.В. Проблема недействительности условий трудового договора II Законодатель-
ство и экономика. 2007. №6. С.48. 
"Бондаренко Э.Н. Критерии разграничения разноотраслевых договоров о труде (на примере трудового догово-
ра и договора возмездного оказания услуг) II Современное право. 2003. Na7. C.29. 
21 Бриллиантова Н.А., Архипов В.В. Проблема недействительности условий трудового договора II Законодатель-
ство и экономика. 2007. №6. С.48. 



Односторонняя реститу-
ция предполагает восстанов-
ление в первоначальное со-
стояние лишь невиновной 
стороны путем возвращения 
этой стороне исполненного 
ею по сделке и взыскание в 
доход государства получен-
ного виновной стороной или 
причитавшегося этой сторо-
не в возмещение исполнен-
ного ею по сделке. Такие по-
следствия наступают при не-
действительных сделках, 
предусмотренных ст.ст.169, 
179ГКРФ. 

Статья 169 ГК РФ устанав-
ливает последствия недей-
ствительности сделки, совер-
шенной с целью, противной 
основам правопорядка и нрав-
ственности. Видимо, сложно 
представить себе трудовой 
договор, который был бы зак-
лючен с такой целью. 

Трудовой договор может 
быть заключен работником 
под влиянием обмана, что, в 
соответствии со ст.179 ГК РФ, 
влечет его недействитель-
ность. Статья 179 ГК РФ пре-
дусматривает недействи-
тельность сделки, совершен-
ной под влиянием обмана, 
насилия, угрозы, злонаме-
ренного соглашения предста-
вителя одной стороны с дру-
гой стороной или стечения 
тяжелых обстоятельств. Ви-
димо, не все перечисленные 
обстоятельства могут иметь 
место при заключении трудо-
вого договора 

Последствием такой сдел-
ки является односторонняя 
реституция. Такие послед-
ствия применимы к недей-
ствительному трудовому до-
говору лишь отчасти, и толь-
ко в отношении работника, -
если он, после признания до-
говора недействительным, 

отработал определенное 
время и не получил за это 
заработную плату. В этом 
случае, действительно, он 
вправе рассчитывать на воз-
награждение за свой труд в 
размере, определенном в 
трудовом договоре. Взыски-
вать же в доход государства 
полученного работодателем 
от работника по трудовому 
договору возможно, видимо, 
только при наличии его вины 
с целью недопущения подоб-
ных трудовых правонаруше-
ний в будущем. 

Одним из последствий не-
действительности сделки по 
гражданскому законодатель-
ству является недопущение 
реституции, то есть взыска-
ние в доход государства все-
го полученного сторонами по 
сделке и, в случае исполне-
ния сделки не всеми сторона-
ми, причитавшегося к получе-
нию22 . Это положение также 
неприменимо в трудовом 
праве, поскольку работник, в 
соответствии с трудовым за-
конодательством, имеет пра-
во на оплату труда независи-
мо от того, будет ли в даль-
нейшем трудовой договор 
признан недействительным 
или нет. 

При определении послед-
ствий недействительности 
трудовых сделок следует ру-
ководствоваться следую-
щим. Во-первых, в соответ-
ствии с трудовым законода-
тельством работник имеет 
право на своевременную и в 
полном объеме выплату за-
работной платы в соответ-
ствии со своей квалификаци-
ей, сложностью труда, коли-
чеством и качеством выпол-
ненной работы, даже если 
основанием недействитель-
ности трудового договора 

явились его виновные дей-
ствия. Недействительность 
трудового договора не долж-
на влечь для него никаких 
иных последствий, кроме 
прекращения трудового дого-
вора. Во-вторых, послед-
ствия недействительности 
трудового договора для рабо-
тодателя должны зависеть от 
его вины. Отсутствие вины не 
может служить основанием 
привлечения его к имуще-
ственной ответственности. 
При наличии вины работода-
теля, например, в случае об-
мана работника, введения 
его в заблухедение, предос-
тавления недостоверной ин-
формации, он должен нести 
имущественную ответствен-
ность. По аналогии с граж-
данским правом, размер та-
кой ответственности можно 
установить, исходя из суммы 
заработной платы, выплачен-
ной работнику со дня заклю-
чения трудового договора, 
признанного недействитель-
ным. 

Трудоправовая реститу-
ция предусматривает взыска-
ние с работодателя причита-
ющегося работнику за весь 
период его работы. При на-
личии вины представителей 
работодателя с работодате-
ля, кроме оплаты труда ра-
ботника, следует взыскивать 
в доход государства все по-
лагающееся работнику. По-
следствия недействительно-
сти трудового договора дол-
жны распространяться также 
и на ученический договор. Не-
действительность трудового, 
ученического договора необ-
ходимо устанавливать су-
дом23. 

При рассмотрении дела о 
недействительности трудо-
вого, ученического договора 

а Постатейный научно-практический комментарий части первой Гра)Кданского кодекса Российской Федерации 
под общей редакцией A.M. Эрделевского (с изменениями и дополнениями на 1 апреля 2001 г.). Агентство (ЗАО) 
«Библиотечка РГ». М., 2001. С.256. 



Правовое регулирование труда может осуще-
ствляться нормами трудового права, норма-
ми гражданского права, а также нормами обеих 
этих отраслей. 

суду, видимо, следовало бы 
руководствоваться презумп-
цией вины работодателя, по-
скольку он находится в более 
выгодных условиях и, кроме 
того, непосредственно заин-
тересован в выполнении ра-
ботником его трудовой функ-
ции, обладает большими воз-
можностями в сборе и пред-
ставлении в суд необходи-
мых доказательств. Соответ-
ствующие дополнения, вне-
сенные в Трудовой кодекс 
РФ, несомненно, позволили 
бы существенно повысить 
степень социальной защи-
щенности работников, пре-
дотвратить возможные нару-
шения трудового законода-
тельств. 

Правовое регулирование 
труда может осуществляться 
нормами трудового права, 
нормами гражданского права, 
а также нормами обеих этих 
отраслей. И.В. Аленина24 

приводит пример, когда вла-
делец автотранспортного 
средства может работать во-
дителем как на основе граж-
данско-правового договора 
аренды транспортного сред-
ства с предоставлением ус-
луг по управлению (ст.ст.632-

640 ГК РФ), так и на основе 
трудового договора, в кото-
рый в качестве одного из ус-
ловий включена обязанность 
работника использовать для 
выполнения своей трудовой 
функции собственный авто-
мобиль. Вместе с тем, возмо-
жен и такой случай, когда ра-
ботник, наряду с трудовым, 
заключает еще и гражданско-
правовой договор аренды 
своего автотранспортного 
средства с работодателем. 

С учетом исторической 
роли гражданского права в 
регулировании труда, а 
также принимая во внима-
ние современные реалии, 
В.Н. Скобелкин высказал 
предложение о возможности 
применения, в известной 
мере, гражданского законо-
дательства в регулировании 
труда, подчеркивая необхо-
димость сохранения презум-
пции существования трудо-
вых правоотношений во всех 
спорных случаях при опреде-
лении характера отношений 
между гражданином и пред-
приятием, для которого вы-
полняется работа. С этой це-
лью им выдвигалось предло-
жение о введении в Трудовой 

кодекс РФ отдельной главы, 
нормы которой бы распрост-
раняли свое действие на лиц, 
работающих по гражданско-
правовым договорам, по воп-
росам охраны труда, време-
ни работы и отдыха, трудово-
го стажа25. 

Высказывались предложе-
ния, согласно которым дого-
воры, содержащие условия 
как гражданско-правового, 
так и трудового договоров, 
следовало бы именовать 
смешанными, поскольку в 
соответствии со ст.421 ГК РФ 
стороны вправе заключить 
договор как предусмотрен-
ный, так и не предусмотрен-
ный законом или иными пра-
вовыми актами26. Проводя 
анализ такого рода догово-
ров, следует иметь ввиду 
следующие обстоятельства. 
Во-первых, логическое толко-
вание ст.421 ГК РФ приводит 
к выводу о том, что в п.2 ука-
занной статьи под «законом 
или иными правовыми акта-
ми» понимаются норматив-
ные правовые акты граждан-
ского законодательства, а не 
иных, пусть даже смежных от-
раслей. Во-вторых, независи-
мо от того, в каком докумен-
те содержатся условия трудо-
вого соглашения, природа 
трудовых отношений, права и 
обязанности работника и ра-
ботодателя остаются неиз-
менными и регулируются 
нормами трудового законода-
тельства, как и гражданско-
правовые отношения не пре-
терпевают никаких измене-
ний и регулируются нормами 
лишь гражданского законода-
тельства. В данном случае 
имеет место лишь смешение 
различных по своей правой 

Вместе с тем, возможен и такой случай, ког-
да работник, наряду с трудовым, заключает 
еще и гражданско-правовой договор аренды 
своего автотранспортного средства с рабо-
тодателем. 

23С известными уточнениями недействительность коллективного договора должна влечь те же последствия, что 
и недействительность трудового договора. 
24 Аленина И.В. Интеграция гражданско-правовых и трудовых договорных обязательств II Вестник Омского уни-
верситета, 1996, Вып.1. С.94. 

Скобелкин В.Н. Трудовые правоотношения. М., 1999. С.16-17. 



Под лизингом в трудоправовом аспекте пони-
мают систему отношений, возникающих в слу-
чае, когда одна организация (кадровое агент-
ство), специализирующаяся на работе с кадра-
ми, набирает рабочую силу для дальнейшей сда-
чи ее «в аренду» (лизинг) другой организации. 

природе и отраслевой при-
надлежности договоров. 

Точно также в такой «сме-
шанный договор» можно 
включить и условия, напри-
мер, договора найма жилого 
помещения между работни-
ком и работодателем. Одна-
ко в таком случае нормы, ре-
гулирующие, соответственно, 
гражданско-правовые, трудо-
вые, жилищные отношения 
не меняют своей отраслевой 
принадлежности. Об этом 
свидетельствует и судебная 
практика. Так, в п. 1 Поста-
новления Пленума Верховно-
го Суда РФ от 17.03.2004 г. 
№2 указано, что при возник-
новении спора по поводу не-
исполнения либо ненадлежа-
щего исполнения условий 
трудового договора, носящих 
гражданско-правовой харак-
тер (например, о предостав-
лении жилого помещения, о 
выплате работнику суммы на 
приобретение жилого поме-
щения), несмотря на то, что 
эти условия включены в со-
держание трудового догово-
ра, по своему характеру они 
являются гражданско-право-
выми обязательствами рабо-
тодателя27 . 

Прежним остается и метод 
правового регулирования со-
ответствующих отношений, 
составляющих предмет пра-
вового регулирования отрас-
ли. При этом важно не забы-
вать, что «процесс включения 
новых элементов в метод ре-
гулирования трудовых отно-

шений должен происходить 
сбалансировано в рамках от-
расли с учетом особой роли 
трудового права в осуществ-
лении социальной защиты 
работника»28. 

В то же время, с учетом 
специфики правового регули-
рования отношений, напри-
мер, по использованию све-
дений, содержащих охраняе-
мую законом тайну, правовой 
характер условий, обеспечи-
вающий их неразглашение, 
может быть различен. В ка-
честве примера Д. Огородов 
приводит соглашение о не-
разглашении работником ин-
формации, составляющей 
коммерческую тайну работо-
дателя, в случаях, когда та-
кая обязанность действует 
как в период трудовых право-
отношений, так и после их 
прекращения. Такое согла-
шение о неразглашении при-
знается им полиотраслевым 
смешанным договором, по-
скольку обязанность нераз-
глашения информации носит 
в период работы трудоправо-
вой характер, а после прекра-
щения трудовых отношений-
гражданско-правовой харак-
тер29 . Но и в данном случае в 

условии о неразглашении нет 
смешения гражданско-право-
вых и трудовых отношений. 
Гражданско-правовые отно-
шения возникают лишь пос-
ле прекращения трудового 
правоотношения. 

Сложнее определить пра-
вовую природу так называе-
мых договоров «лизинга тру-
да». Под лизингом в трудопра-
вовом аспекте понимают сис-
тему отношений, возникаю-
щих в случае, когда одна орга-
низация (кадровое агентство), 
специализирующаяся на ра-
боте с кадрами, набирает ра-
бочую силу для дальнейшей 
сдачи ее «в аренду» (лизинг) 
другой организации30. Между 
тем «рабочая сила» нераз-
рывно связана с ее носителем 
- работником, поэтому в при-
веденной трактовке трудопра-
вового лизинга сдача в арен-
ду рабочей силы равносиль-
на сдаче в аренду самого ра-
ботника. Это, конечно же, не-
совместимо с принципами как 
международного, так и рос-
сийского трудового, граждан-
ского права. Фактические об-
щественные отношения, воз-
никающие в связи с такими 
формами организации труда, 

"Глазырин В.Н. Гражданский кодекс и регулирование трудовых отношений II Право и экономика. 1995. №5-6. 
С.99; Огородов Д.В., Челышев М.Ю. Смешанные договоры в частном праве: отдельные вопросы теории и практи-
ки //Законодательство и экономика. 2005. №10. С.50-53; их же: К вопросу о видах смешанных договоров в част-
ном праве //Законодательство и экономика. 2006. №2. С. 53-59. Указанные авторы предлагали смешанные дого-
воры именовать также «полиотраслевыми». 
17 Постановление Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 17 марта 2004 г. №2 «О применении 
судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» II Бюллетень Верховного Суда РФ. 
2004. №6. 
"Нуртдинова А.Ф. Чиканова Л.А. Соотношение трудового и гражданского законодательства II Новый ГК РФ и 
отраслевое законодательство. М., 1995. С. 17. 
а Огородов Д. Служебные объекты интеллектуальной собственности и смешанные договоры, заключаемые с 
работниками (соотношение гражданского и трудового права) II Коллегия. 2006. №11. С.42. 



реально существуют, и поэто-
му игнорировать их законода-
телю, правоприменителю, 
ученым- трудовикам невоз-
можно. Это предопределяет 
необходимость выработки те-
оретических положений и 
практических рекомендаций, 
которые бы обеспечивали, с 
позиций трудового права, за-
щиту прав и интересов как на-
емного работника, так и дру-
гих субъектов рассматривае-
мых отношений. 

Для того чтобы оценить 
природу отношений, возника-
ющих при трудоправовом 
лизинге, необходимо обра-
титься к легальному опреде-
лению трудовых отношений. 
Согласно ст. 15 Трудового ко-
декса РФ - это отношения, 
основанные на соглашении 
между работником и работо-
дателем о личном выполне-
нии работником за плату тру-
довой функции (работы по 
должности в соответствии со 
штатным расписанием, про-
фессии, специальности с ука-
занием квалификации; конк-
ретного вида поручаемой ра-
ботнику работы), подчинении 
работника правилам внутрен-
него трудового распорядка 
при обеспечении работодате-
лем условий труда, предус-
мотренных трудовым законо-
дательством и иными норма-
тивными правовыми актами, 
содержащими нормы трудо-
вого права, коллективным 
договором, соглашениями, 
локальными нормативными 
актами, трудовым договором. 

Анализ приведенного нор-
мативного положения свиде-
тельствует о том, что дого-
вор, заключаемый между ра-
ботником и агентством, не 
может содержать требований 
о подчинении работника пра-

вилам внутреннего трудово-
го распорядка работодателя, 
поскольку работник подчиня-
ется правилам внутреннего 
трудового распорядка не 
агентства-работодателя, а 
той организации, в которой 
он выполняет свою трудовую 
функцию. 

Кроме того, работода-
тель-агентство не имеет воз-
можности обеспечить работ-
нику условий труда, предус-
мотренных трудовым законо-
дательством и иными норма-
тивными правовыми актами, 
содержащими нормы трудово-
го права, коллективным дого-
вором, соглашениями, локаль-
ными нормативными актами, 
трудовым договором. Это обя-
занность организации-нанима-
теля. Более того, работник в 
таких условиях лишен возмож-
ности принимать участие в оп-
ределении условий коллектив-
ного договора организации, в 
которой он работает, посколь-
ку он не состоит в трудовых от-
ношениях с этой организаци-
ей. В определенных условиях 
это может привести к серьез-
ным ущемлениям трудовых 
прав работников. 

Отсутствие в договоре о 
труде, заключаемом между 
работником и агентством, 
ряда существенных условий 
трудового договора, не позво-
ляет назвать такой договор 
трудовым. Это дает возмож-
ность отнести такие догово-
ры к разряду «квазитрудо-
вых» или «псевдотрудовых». 
Кроме того, рассматривае-
мый договор содержит боль-
шинство необходимых усло-
вий, предусмотренных трудо-
вым законодательством для 
трудового договора, что ис-
ключает его отнесение к 
гражданско-правовым дого-

ворам. Но признать такой до-
говор трудовым, с учетом 
требований трудового зако-
нодательства, также невоз-
можно. 

Договор о предоставлении 
трудовых услуг работников 
агентства организации, ис-
пользующей труд такого ра-
ботника, иногда предлагает-
ся рассматривать как один из 
видов договоров о труде. В 
обоснование такой позиции 
приводится тезис о том, что 
Трудовой кодекс РФ допуска-
ет регулирование разнооб-
разных отношений в сфере 
труда с участием работников, 
работодателей и их предста-
вителей, закрепляет возмож-
ность существования «иных 
непосредственно связанных» 
с трудовыми правоотноше-
ний, особо выделяя отноше-
ния по «организации труда и 
управлению трудом». С фор-
мальной (научной) точки зре-
ния такой договор относится 
к категории организационно-
трудовых договоров31 . 

С такой позицией сложно 
согласиться. Законодатель, 
включая в число отношений, 
непосредственно связанных 
с трудовыми, отношения по 
организации труда и управле-
нию трудом, подразумевает, 
что и организация труда, и 
управление трудом работни-
ков осуществляются у рабо-
тодателя. Агентство не орга-
низует труд работника у на-
нимателя и не управляет им. 
Агентство заключает договор 
с организацией-нанимателем 
не о предоставлении труда, 
не об «аренде» работников. 
Такой договор следует рас-
сматривать как гражданско-
правовой, поскольку предме-
том этого договора является 
предоставпение права на ис~ 

30 В.Г. Сойфер. Новые формы организации труда и вопросы их правового обеспечения II Законодательство и 
экономика. 2004. №2. С.44. 



Договоры между агентством и работником 
и между агентством и нанимателем связаны 
неразрывно: в отсутствие одного из них те-
ряет всякий смысл существование другого. 
Агентство, заключив квазитрудовой договор 
с работником, само не нуждается в использо-
вании его рабочей силы. 

пользование рабочей силы, 
что не противоречит граждан-
скому законодательству. 

Договоры между агент-
ством и работником и между 
агентством и нанимателем 
связаны неразрывно: в отсут-
ствие одного из них теряет 
всякий смысл существование 
другого. Агентство, заключив 
квазитрудовой договор с ра-
ботником, само не нуждает-
ся в использовании его рабо-
чей силы. Несмотря на то, что 
работник состоит в штате 
агентства, в нем он не выпол-
няет никакой трудовой функ-
ции, не подчиняется его внут-
реннему трудовому распо-
рядку. Отсутствие потребно-
сти в трудовой силе у нани-
мателя (нанимателей), рас-
торжение договора между 
ним и агентством неизбежно 
будет влечь расторжение 
трудового договора между 
агентством и работником, по-
скольку его рабочая сила ока-
жется невостребованной. 

Такая взаимозависимость 
трудового договора и догово-
ра гражданско-правового по-
зволяет, с известными оговор-
ками, согласиться с предполо-
жением о том, что «заемный 
труд в правовом аспекте пред-
ставляет трехстороннее тру-
довое правоотношение учас-
тников заемного труда, регу-
лируемое трудовым правом, с 
привлечением в необходимом 
случае норм гражданского 
права»32. Следует отметить, 
что в данном случае речь не 
идет о субсидиарном приме-
нении норм гражданского или 
трудового права. В целях наи-
более эффективного правово-
го регулирования такого тру-. 
да, учета интересов всех сто-

рон нормы обеих отраслей 
права применяются самосто-
ятельно, но вместе с тем, во 
взаимозависимости и взаимо-
связи. 

При этом все же не следу-
ет забывать о том, что во всех 
странах мира доля лиц, рабо-
тающих по трудовым догово-
рам (то есть тех, на кого рас-
пространяется трудовое за-
конодательство), составляет 
не менее 80% работоспособ-
ного населения33. Поэтому 
гражданское законодатель-
ство, с учетом существующих 
экономических реалий, хотя 
и может в некоторых случаях 
применяться для регулирова-
ния социально-трудовых от-
ношений, но трудовое зако-
нодательство оно не должно 
подменять ни в настоящее 
время, ни в будущем. 

Субсидиарное примене-
ние норм гражданского пра-
ва к трудовым отношениям 
отнюдь не свидетельствует 
о поглощении трудового 
права правом гражданским. 
Напротив, такое правопри-
менение, как указывалось, 
служит целям более тща-
тельной проработки соот-
ветствующих институтов 
трудового и гражданского 
права, поскольку, позволяя 
отказаться от неоправдан-
ного дублирования норм в 
различных отраслях права, 

дает возможность законода-
телю сосредоточиться на 
построении логичного, внут-
ренне непротиворечивого 
нормативного материала. 

Субсидиарное примене-
ние норм трудового и граж-
данского права подтвержда-
ет общесистемный принцип, 
согласно которому системы, 
в том числе, гражданско-пра-
вовых, социально-трудовых 
отношений и соответствую-
щие системы регулирующих 
их норм, не существуют изо-
лированно друг от друга. Все-
гда наблюдается определен-
ное взаимодействие, взаимо-
проникновение этих систем, 
обусловленное единством 
общественных отношений, 
возникающих в сфере жизне-
деятельности человека. Вме-
сте с тем, рассматриваемые 
системы самостоятельны, по-
скольку каждая из них имеет 
свои системообразующие 
признаки. 

Действительно, в после-
днее время наблюдается из-
вестное сближение норм тру-
дового и гражданского пра-
ва34 . Однако такое сближе-
ние имеет свои пределы, 
обусловленные принципами, 
целями и задачами, обеспе-
чивающими системность, от-
носительную изолирован-
ность каждой из отраслей 
права. 
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