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На одном из сайтов, дающим «умные 
советы» по всем вопросам, была размещена 
статья, которая начиналась следующим: «До-
статочно часто можно встретить семьи, в ко-
торых трудовой договор с няней на оказание 
услуг вообще не подписывается с момента 
выхода на работу. Как показывает статистика, 
таких семей более восьмидесяти процентов 
только по городу Москва. В общем-то, в этом 
нет ничего страшного, никто от его отсутст-
вия сильно не пострадает (надеемся на это), 
хотя наличие данного документа будет только 
на руку обеим сторонам». Далее предлагался 
шаблон трудового договора с няней с усло-
вием почасовой оплаты. Обращает на себя 
внимание то, что авторы считают отсутствие 
трудового договора с няней нормой. Ситу-

ацию с заключением трудовых договоров, 
сложившуюся на рынке домашнего персо-
нала, наиболее красноречиво характеризует, 
фраза, прозвучавшая на одном из форумов: 
«Просто трудовой нужно регистрировать где 
то, а мне не охото платить налоги еще к тому 
же» (стиль и орфография автора сохранены).

В СССР к услугам домашнего персонала 
не прибегали, следовательно, и проблем с ре-
гулированием таких трудовых отношений не 
возникало. С началом перестройки позволить 
себе горничную, няню, гувернантку, личного 
водителя, садовника могли только обеспе-
ченные граждане. С ростом экономического 
благосостояния нанять домашнего помощни-
ка уже могло большинство представителей 
среднего класса. Рынок домашнего персона-
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ла стабильно рос до 2009 года, грянувший 
экономический кризис не сильно затронул 
данный сегмент рынка, перераспределив 
лишь спрос на некоторые вакансии. Вместе 
с тем, специалисты отмечают, что реально 
оценить сформировавшийся рынок домашне-
го персонала очень проблематично из-за его 
непрозрачности, в том числе и из-за ненад-
лежащего оформления трудовых отношений. 
Фактически, достаточно большой круг лю-
дей в настоящее время лишены эффективной 
защиты своих трудовых прав и социального 
обеспечения.

Действующий Трудовой кодекс Россий-
ской Федерации содержит главу 48 «Осо-
бенности регулирования труда работников, 
работающих у работодателей ― физических 
лиц». Данная глава призвана помочь урегу-
лировать трудовые отношения работникам, 
чьими работодателями являются физические 
лица. Однако возникает большое количество 
вопросов относительно эффективности дей-
ствующего трудового законодательства. 

Согласно ст. 303 ТК РФ работодатель ― 
физическое лицо обязан оформить трудовой 
договор с работником в письменной форме, 
уплачивать страховые взносы и другие обя-
зательные платежи в порядке и размерах, 
которые определяются федеральными зако-
нами; оформлять страховые свидетельства 
государственного пенсионного страхования 
для лиц, поступающих на работу впервые. 
Работодатель ― физическое лицо, не являю-
щийся индивидуальным предпринимателем, 
также обязан в уведомительном порядке за-
регистрировать трудовой договор с работ-
ником в органе местного самоуправления 
по месту своего жительства (в соответствии 
с регистрацией). Постановлением Админис-
трации города Новочеркасска от 24 августа 
2011 года был утвержден административный 
регламент предоставления муниципальной 
услуги «Регистрация трудовых договоров, 
заключаемых работодателями ― физически-
ми лицами, не являющимися индивидуаль-
ными предпринимателями, с работниками  
и регистрация фактов прекращения трудовых 
договоров» [1]. Однако, ни одного трудово-
го договора так и не было зарегистрировано. 
Такая ситуация характерна не только для го-
рода Новочеркасска. Исходя из сложившейся 
практики, вопрос оформления трудовых от-

ношений, складывающихся между работни-
ком и работодателем ― физическим лицом, 
преимущественно решается следующими 
способами.

Первый и, к сожалению, самый распро-
страненный ― это ни как не оформляются. 
Стороны имеют некоторую устную догово-
ренность, либо же подписывают какое-то со-
глашение, юридическая сила, которого явля-
ется достаточно спорной, и рассчитано обыч-
но оно больше на фактор психологического 
давления на работника. Даже если такое со-
глашение озаглавлено как трудовой договор, 
то по содержанию ему не соответствует, оно 
нигде не регистрируется, страховые взносы  
и другие обязательные платежи работодате-
лем не уплачиваются. 

Не лучшим решением является и заклю-
чение гражданско-правового договора, обыч-
но это договор об оказании услуг. Рост гра-
жданско-правовых договоров в сфере занято-
сти является ответом бизнеса на негибкость 
трудового законодательства. Трудовое право 
является социально значимой отраслью пра-
ва, напротив гражданское право не имеют  
в качестве основной функции обеспечение 
гарантий трудовых прав граждан.

Одним из приемлемых вариантов вопро-
са оформления трудовых отношений работ-
ников и работодателей ― физических лиц 
может служить развитие института заемно-
го труда. Заемный труд в настоящее время 
применяется практически во всех странах, 
независимо имеет ли он правовую регла-
ментацию в национальной правовой систе-
ме. Это обусловлено влиянием экономиче-
ских факторов на рынок труда. Большинство 
стран Запада легализировало заемный труд.  
А. Е. Коркин определяет заемный труд как 
«труд работника, заключившего трудовой 
договор с одним лицом (основным работо-
дателем) и выполняющего работу в пользу, 
на территории и под контролем другого лица 
(организации-пользователя), которое осу-
ществляет в отношении работника часть прав 
и обязанностей работодателя, передаваемых 
ему на основании заключенного с основным 
работодателем гражданско-правового до-
говора о предоставлении труда работника» 
[2]. В случае если предприятие временно ис-
пользует работника организации-провайдера, 
то речь идет о лизинге, если же происходит 
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оптимизация издержек, связанных с управ-
лением персоналом, и работники выводятся 
в штат иных организаций, это аутстаффинг, 
хотя о правильности применения терминов 
«аустаффинг», «аутсорсинг», «лизинг рабо-
чей силы» применительно к тем или иным 
формам заемного труда, единодушное мне-
ние как среди экономистов, так и среди юри-
стов, отсутствует. Отличительной чертой 
заемного труда является то, что вместо двух 
сторон, работника и работодателя, в правоот-
ношении участвуют три стороны: работник, 
организация, предоставляющая услуги по за-
емному труду (такую организацию называют 
по разному: и кадровое агентство, и провай-
дер, услугодатель) и организация ― непо-
средственный пользователь данной услуги. 
Работник состоит в трудовых отношениях  
с кадровым агентством (организация-провай-
дер), которое выплачивает заработную плату 
и обязательные социальные платежи, ведет 
кадровый учет. Между агентством и пред-
приятием, использующим заемного работни-
ка, заключается договор, природа которого 
носит скорее гражданско-правовой характер. 
В России отношения по заемному труду до 
недавнего времени не имели правового офор-
мления, однако это не значит, что они не ис-
пользуются. Ключевой проблемой сдержива-
ющей развитие рынка заемного труда являет-
ся непроработанность механизма взаимодей-
ствия участников отношений, определения 
их прав, обязанностей и ответственности.

Сегодня индустрия заемного труда  
в мире растет в среднем на 20–30% в год. 
Ежегодно число компаний, специализиру-
ющихся на заемном труде, увеличивается  
в 1,5 раза, а их суммарный оборот превышает 
60 млрд долл. в год. В мире 10 млн заемных 
работников. В зависимости от страны их доля 
среди работающих колеблется. Наиболее 
высока эта доля в Южной Африке ― 7,1%.  
В странах Центральной Европы ― от 0,1%  
до 1,8%. В странах Восточной Европы доля 
заемных работников, как правило, суще-
ственно ниже (за исключением Венгрии).  
В США она составляет 1,8%, в Японии ― 
1,5% [3].

На международном уровне ориентиры 
правового регулирования заемного труда за-
даны в Конвенции МОТ №181 «О частных 
агентствах занятости» [4]. Российская Феде-

рация не ратифицировала конвенцию, но этот 
факт нельзя рассматривать как препятствую-
щий развитию заемного труда, так как ряд 
стран, также не ратифицировавших ее, вме-
сте с тем, урегулировали отношения заемно-
го труда в национальном законодательстве.

Масштабы заемного труда в России, как 
по количеству предприятий, так и по доле 
работников, занятых на условиях заемного 
труда, сопоставимы с показателями других 
стран, главным образом, восточно-европей-
ских (Польша, Чехия, Словакия, Венгрия, 
Румыния и др.), где заемный труд стал при-
меняться приблизительно в те же годы, что  
и в России [5].

22 апреля 2014 Госдума во втором и тре-
тьем чтениях приняла закон, вносящий по-
правки в ряд законодательных актов, в том 
числе Трудовой кодекс РФ [6], после чего 
вышел ряд статей, с заголовками о том, что 
заемного труда в России больше нет. Од-
нако, это не совсем правильное отражение 
сути принятых изменений. Основанием для 
подобных заголовков послужила ст. 56.1. 
Трудового кодекса РФ, вступающая в дейст-
вие с 1 января 2016 года и согласно которой 
заемный труд запрещен. Под заемным тру-
дом закон понимает труд, осуществляемый 
работником по распоряжению работодателя 
в интересах, под управлением и контролем 
физического лица или юридического лица, не 
являющихся работодателем данного работ-
ника. А что в таком случае можно? А можно 
согласно ст. 344.1 ТК РФ временно направ-
лять своих работников с их согласия к физи-
ческому лицу или юридическому лицу, не яв-
ляющимся работодателями данных работни-
ков (далее также ― принимающая сторона), 
для выполнения работниками определенных 
их трудовыми договорами трудовых функций 
в интересах, под управлением и контролем 
указанных физического лица или юридиче-
ского лица. Поэтому более корректно гово-
рить о том, что с 2016 года заемный труд не 
будет полностью запрещен, но существенно 
ограничен. Согласно поправкам, внесенным 
в закон «О занятости населения в Российской 
Федерации» [6], осуществлять деятельность 
по предоставлению труда работников (пер-
сонала) вправе частные агентства занятости  
и иные юридические лица, в том числе и ино-
странные. Однако, для юридических лиц ― 
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не частных агентств занятости установлены 
ограничения по предоставлению труда свих 
работников, поэтому основным субъектом, 
который сможет временно направлять своих 
работников к заказчикам данной услуги будут 
являться аккредитованные частные агентства 
занятости. Для получения соответствующей 
аккредитации необходимо соответствовать 
следующим условиям:

― наличие уставного капитала в размере 
не менее 1 млн руб.;

― отсутствие задолженности по уплате 
налогов, сборов и иных обязательных плате-
жей в бюджеты бюджетной системы РФ;

― наличие у руководителя частного 
агентства занятости высшего образования,  
а также стажа работы в области трудоустрой-
ства или содействия занятости населения  
в РФ не менее двух лет за последние три года;

― отсутствие у руководителя частного 
агентства занятости судимости за соверше-
ние преступлений против личности или пре-
ступлений в сфере экономики.

В качестве частных агентств занятости, 
осуществляющих деятельность по предо-
ставлению труда работников (персонала),  
не смогут выступать субъекты предпринима-
тельства, применяющие специальные нало-
говые режимы.

Между работником и частным агент-
ством занятости заключается трудовой до-
говор, между агентством и принимающей 
стороной соответственно договор о предо-
ставлении труда работника. При направле-
нии работника для работы у принимающей 
стороны по договору о предоставлении труда 
работников (персонала), частное агентство 
занятости и работник заключают дополни-
тельное соглашение к трудовому договору  
с указанием сведений о принимающей сторо-
не. Обязательные элементы обеих договоров 
закреплены в нормах Трудового кодекса РФ. 
В случае если один работник работает сразу у 
нескольких принимающих сторон, то должно 
быть заключено дополнительное соглашение 
к трудовому соглашению по каждой прини-
мающей стороне.

Частное агентство занятости обязано 
вносить сведения о работе по договору о пре-
доставлении труда работников (персонала)  
у принимающей стороны в трудовую книжку 
работника. Для лиц, работодателями которых 

являются физические лица, этот момент яв-
ляется существенным, так как сейчас единст-
венным подтверждением наличия трудовых 
отношений является заключенный трудовой 
договор, которого, как правило, нет, а вно-
сить записи в трудовые книжки физические 
лица не имеют права.

Многие специалисты считают россий-
ское трудовое право излишне зарегулиро-
ванным, не отвечающим складывающимся 
тенденциям в экономике и на рынке труда. 
Отсутствие гибкости в сфере труда ― одна 
из причин сужения сферы действия трудово-
го права [7; 8]. Оставлять ситуацию в таком 
виде более было нельзя, об этом свидетель-
ствовал рост нарушений действующего тру-
дового законодательства. От способности 
современного трудового права приобрести 
необходимую гибкость в значительной мере 
зависит его выживание как необходимого  
и важного для общества социального инсти-
тута [9]. Бизнес-сообщество, конечно, ожида-
ло не этого закона, поэтому в комментариях 
появившихся сразу после его принятия ука-
зывалось на негативные последствия такого 
шага законодателя [10]. Вместе с тем есть  
и те, для кого внесенные в законодательство 
изменения позволят оформить трудовые от-
ношения надлежащим образом. Прежде все-
го, это группа работников, которых принято 
обозначать как домашний персонал, оказыва-
ющий различные услуги физическим лицам. 
Модель трехсторонних отношений частное 
агентство занятости ― работник ― прини-
мающая сторона является для них более оп-
тимальной, нежели тот инструментарий, ко-
торый на сегодняшний день имеется в Трудо-
вом кодексе РФ. Работник имеет надлежащим 
образом оформленный трудовой договор, за-
пись в трудовой книжке, за него уплачивают-
ся все положенные социальные отчисления, 
возможность работать у нескольких прини-
мающих сторон, гибко планировать свою 
занятость. Принимающая сторона в данном 
случае физическое лицо освобождается от 
обязанности уплачивать страховые взносы 
и другие обязательные платежи и регистри-
ровать договор с работником в органах мест-
ного самоуправления по месту жительства. 
Несколько затруднительно сказать насколько 
такая модель будет выгодна частным агент-
ствам занятости, так как, во-первых, еще не 
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разработан порядок аккредитации, и, во-вто-
рых, обязанность по контролю за соблюде-
нием принимающей стороной норм трудово-
го права возложена на них же. Для тех, кто 
устраивается на работу самостоятельно через 
объявления или личные рекомендации, ми-
нуя агентства по подбору домашнего персо-
нала, остается гл. 48 Трудового кодекса РФ, 
позволяющая оформить трудовые отношения 
между работником и работодателем ― физи-
ческим лицом.
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