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Трудовые правоотношения,  
возникающие с домашним персоналом  

 
Добрякова С., ведущий юрисконсульт ГБУ НО «ЦПК» 

 
 
Услуги домашнего персонала на рынке труда становятся всё более востребованными. В 

наше время уже сложно представить себе жизнь без услуг нянь, домработниц, водителей и 
других специалистов, которые помогают освободить время для себя, семьи или отдыха.  

В настоящее время трудиться на дому может практически каждый, если по характеру и 
технологии производства это возможно в надомных условиях и экономически целесообразно, 
хотя ранее надомный труд применялся для решения социальных задач и обеспечивал 
занятость тем категориям населения, которые испытывали наибольшие затруднения с 
трудоустройством. Чаще всего на дому трудятся в качестве телефонных диспетчеров, 
рекламных агентов, переводчиков, машинисток, редакторов, корректоров, разработчиков 
сайтов и т. п. Работодатели предпочитают его потому, что такой труд позволяет снизить 
затраты на персонал, аренду помещения и транспортные расходы. 

Домашние работники – одна из наиболее уязвимых категорий трудящихся по всему 
миру. Домработницы, повара, водители, няни, садовники и т.д. работают годами у своих 
работодателей, не используя своё право на полноценный оплачиваемый отпуск, не 
задумываясь о том, что ждёт их в будущем, когда наступит пенсионный возраст. 

А в будущем они могут быть поставлены перед фактом отсутствия пенсии, если не 
позаботятся об этом сейчас. 

В силу ч. 1 ст. 310 Трудового кодекса Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 
197-ФЗ (далее – ТК РФ) надомниками считаются лица, заключившие трудовой договор о 
выполнении работы на дому из материалов и с использованием инструментов и механизмов, 
выделяемых работодателем либо приобретаемых надомником за свой счет. В случае 
использования надомником своих инструментов и механизмов ему выплачивается 
компенсация за их износ. 

Домашние работники – это работники, выполняющие следующие виды работ: уход за 
детьми, инвалидами или пожилыми людьми, домашнее обучение, транспортное 
сопровождение в личных целях, управление домашним персоналом, охрана территории и 
людей, выполнение личных поручений, ведение домашнего хозяйства (поддержание чистоты 
в квартире или доме, уход за одеждой и обувью, приготовление пищи, уборка придомовой 
территории, уход за домашними животными и растениями и т.д.).  

Были установлены следующие отличительные черты (особенности) трудового 
правоотношения с участием домашних работников:  

- по способу осуществления трудовой деятельности домашние работники разделяются 
на тех, кто работает на условиях проживания у работодателя, и на тех, кто работает без 
проживания;  

- выполняемая работа формулируется, оценивается и оплачивается как процесс, а не 
как результат;  

- заработная плата является, как правило, основным источником дохода домашнего 
работника;  

- предоставление инструментов, материалов и механизмов работодателем;  
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- трудовые правоотношения с участием домашнего работника носят систематический 

характер (работа выполняется на постоянной основе);  
- место выполнения работы домашних работников – дом, квартира или приусадебный 

участок его работодателя или иное место, указанное работодателем; 
- трудовая функция домашнего работника заключается в конкретном виде поручаемой 

работнику работы;  
- на рынке домашнего труда сформировалась нестандартная форма занятости, которая 

была описана Еврофондом как совместное трудоустройство, - семейная пара (совместная 
работа супругов у одного работодателя). 

Согласно Приказу Роструда от 11 ноября 2022 г. № 253 «Об утверждении Руководства 
по соблюдению обязательных требований трудового законодательства» «Особенности 
регулирования труда надомников» надомная работа должна выполняться в условиях, 
соответствующих требованиям охраны труда. 

Работодатель вправе проводить обследование жилья надомника с участием 
представителей комитета профсоюза. Надомник не должен препятствовать осмотру своего 
жилища или иного помещения, проводимому представителями пожарного надзора. 

Предварительные и периодические медосмотры надомники должны проходить, если 
заняты на определенных видах работ. 

Если в соответствии с трудовым договором работники распределяют свое рабочее 
время по своему усмотрению, вся выполненная ими работа оплачивается в одинарном 
размере. В этом случае к ним нельзя применить положения, регулирующие оплату труда за 
сверхурочную работу, работу в выходные и нерабочие праздничные дни, в ночное время. 

 В соответствии с ч. 5 ст. 20 ТК РФ работодателями – физическими лицами признаются 
не только физические лица, вступающие в трудовые отношения с работниками в целях 
личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства, но и индивидуальные 
предприниматели, частные нотариусы, адвокаты и иные лица, занимающиеся 
профессиональной деятельностью. Работодатели-физические лица разделяются в трудовом 
законодательстве по целям использования ими наёмного труда на:  

- принимающих работников для осуществления предпринимательской или 
профессиональной деятельности;  

- для личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства. Работодатели-
физические лица, нанимающие работников для личного обслуживания и помощи по ведению 
домашнего хозяйства, являются работодателями домашних работников.  

На этапе трудоустройства значительную роль во взаимоотношениях работодателя - 
физического лица и домашнего работника играют кадровые агентства по подбору домашнего 
персонала, которые на первом этапе берут на себя все организационные вопросы (проверку 
благонадежности кандидатов, устраивающихся на работу, проведение собеседования, 
организацию пробных дней и т.д.), а после трудоустройства выступают посредниками между 
работодателями - физическими лицами и домашними работниками: разрешают конфликты, 
находят замену заболевшему работнику или работнику, находящемуся в отпуске, и т.д. 

Единственным документом, подтверждающим период работы этих работников, является 
трудовой договор, заключенный между работником и работодателем в письменном виде и 
зарегистрированный в порядке, определенном действующим законодательством Российской 
Федерации. Трудовой договор также является основанием для перечисления страховых 
выплаты пособия в случае временной нетрудоспособности. 
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пенсионных взносов на лицевой счет работника и получения в будущем пенсии, а также для В 
соответствии со ст. 303 ТК РФ работодатели - физические лица, не являющиеся 
индивидуальными предпринимателями, обязаны заключать трудовые договоры с наемными 
работниками и регистрировать их в органе местного самоуправления по месту своего 
жительства (в соответствии с регистрацией). 

Работодатели, нанимающие работников для помощи по ведению домашнего хозяйства, 
не заключившие трудовой договор с работником, нарушают трудовое законодательство. 

Работники, нанимающиеся на работу в качестве гувернанток, домработниц, личных 
водителей, личных поваров и т.д., должны знать, что их трудовые, социальные и будущие 
пенсионные права будут защищены только в том случае, если они заключат трудовой 
договор со своим работодателем, а он, в свою очередь, зарегистрирует этот договор в органе 
местного самоуправления. Только при наличии зарегистрированного трудового договора 
работник может обратиться в соответствующие органы для защиты своих трудовых прав в 
случае нарушения их работодателем.  

Работодатели - физические лица, нанимающие работников в целях личного 
обслуживания и оказания помощи по ведению домашнего хозяйства, заключая трудовой 
договор с наемным работником, защищают при рассмотрении необоснованных претензий 
работника в судебном порядке. Кроме того, заключить и зарегистрировать трудовой договор с 
работником в органе местного самоуправления — это прямая обязанность работодателя.  

На работодателя, накладываются обязанности по уплате страховых взносов и других 
платежей; предоставлению в территориальный орган Социального Фонда России сведений, 
необходимых для регистрации в системе учета лиц, поступающих на работу впервые, на 
которых не был открыт индивидуальный лицевой счет; тот работодатель, который не 
является индивидуальным предпринимателем, также обязан зарегистрировать трудовой 
договор в органе местного самоуправления.  

Статья 307 ТК РФ устанавливает, что при прекращении трудовых отношений факт 
прекращения трудового договора также подлежит регистрации.  

Вышеуказанные особенности трудового правоотношения с домашними работниками 
являются основаниями дифференциации правового регулирования трудовых и 
непосредственно связанных с ними отношений с участием домашних работников. Это 
свидетельствует о необходимости выделения правового регулирования домашнего труда в 
самостоятельную главу Трудового кодекса РФ, что не исключает решения частных вопросов в 
правовых актах иного уровня.  

В трудовых правоотношениях с домашними работниками семья представляет собой 
отдельную категорию работодателей с множественностью лиц. Коллективное принятие 
решений членами семьи, совместное осуществление трудовых прав, исполнение трудовых 
обязанностей и солидарная ответственность за неисполнение трудовых обязанностей 
позволяет утверждать о том, что такой работодатель обладает особым правовым статусом.  

В связи с выявленной в процессе классификации домашних работников категории 
работников, работающей на условиях проживания на территории работодателя или в 
помещении, предоставленном работодателем, обоснован вывод о целесообразности 
дополнения Трудового кодекса РФ правом таких домашних работников на достойные условия 
проживания, а также корреспондирующей обязанностью работодателя на предоставление 
работнику достойных условий проживания. Достойные условия проживания определены как 
организованное работодателем для работника обособленное помещение, составляющее в  
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Особенности правового регулирования труда 
надомных работников  

 
Смирнова Ю., специалист 1 категории ГБУ НО «ЦПК» 

 

 
 

общей сложности не менее 6 кв.м., с мебелью, а также с доступом к кухне и к санузлу, не 
признанное аварийным и соответствующее санитарно-эпидемиологическим нормам. 

 

 
 В соответствии со ст. 310 Трудового кодекса Российской Федерации от 30 декабря 2001 

г. № 197-ФЗ (ред. от 29 сентября 2025 г.) (далее - ТК РФ) надомниками считаются лица, 
заключившие трудовой договор о выполнении работы на дому из материалов и с 
использованием инструментов и механизмов, выделяемых работодателем либо 
приобретаемых надомником за свой счет. Надомник может выполнять работу, 
обусловленную трудовым договором, с участием членов его семьи. При этом трудовые 
отношения между членами семьи надомника и работодателем не возникают. 

В случае использования надомником своих инструментов и механизмов ему 
выплачивается компенсация за их износ. Выплата такой компенсации, а также возмещение 
иных расходов, связанных с выполнением работ на дому, производятся работодателем в 
порядке, определенном трудовым договором. 

Порядок и сроки обеспечения надомников сырьем, материалами и полуфабрикатами, 
расчетов за изготовленную продукцию, возмещения стоимости материалов, принадлежащих 
надомникам, порядок и сроки вывоза готовой продукции определяются трудовым договором. 

Работа может выполняться надомниками в жилом доме, квартире, комнате. Работы, 
поручаемые им, не могут быть противопоказаны по состоянию здоровья и должны 
выполняться в условиях, соответствующих требованиям охраны труда.  

Существуют и дистанционные работники, но их нельзя объединять так как это другой 
вид трудовой деятельности. Дистанционной (удаленной) работой является выполнение 
определенной трудовым договором трудовой функции вне места нахождения работодателя, 
его филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения (включая 
расположенные в другой местности), вне стационарного рабочего места, территории или 
объекта, прямо или косвенно находящихся под контролем работодателя, при условии 
использования для выполнения данной трудовой функции и для осуществления 
взаимодействия между работодателем и работником по вопросам, связанным с ее 
выполнением, информационно-телекоммуникационных сетей, в том числе сети «Интернет», и 
сетей связи общего пользования (ч. 1 ст. 312.1 ТК РФ). То есть, дистанционный работник 
может работать где угодно. А надомный, по определению законодательства, выполняет свою 
работу на дому.  

В соответствии со ст. 310 и 312.1 ТК РФ результатом надомной работы является 
материальное производство, характеризующееся выполнением физических операций, 
приводящих к созданию таких объектов, как сшитые изделия, готовая продукция или 
упаковочные конструкции. В то время как результатом дистанционной - не материальный  
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продукт, а интеллектуальная собственность, как в случае с работой программистов, 
аудиторов, дизайнеров и других профессий. 

Все условия сотрудничества с надомным работником должны быть отражены в 
трудовом договоре или дополнительном соглашении к нему. В частности, необходимо 
указать: 

1) характер выполняемой работы; 
2) размер и способ компенсации износа собственного оборудования, если надомник 

использует его для работы. Например, это может быть использование швейной машины, 
оверлока и других инструментов в случае, если надомник выполняет пошив изделий; 

3) размер и способ компенсации других расходов, которые могут возникнуть у 
надомника в ходе выполнения работ. (оплата электроэнергии, газа, воды и другое); 

4) порядок и сроки обеспечения работника необходимым сырьем, материалами и 
полуфабрикатами, способы приема выполненной работы, а также способы компенсации 
сырья и материалов, если надомник приобрел их за свой счет; 

5) основания для расторжения трудового договора. 
Необходимо учитывать, что труд надомных работников регулируется трудовым 

законодательством, и они имеют право на все гарантии и компенсации, установленные ч.4 ст. 
310 ТК РФ. 

Трудовые договоры с надомниками оформляются в обычном порядке, как это 
предусмотрено гл. 11 ТК РФ (ч. 4 ст. 310 ТК РФ). Необходимые условия для включения в 
договор указаны выше. 

Надомного работника также следует ознакомить под роспись с коллективным договором 
и всеми локальными нормативными актами работодателя (ч. 3 ст. 68 ТК РФ). После 
подписания трудового договора издается приказ о приеме на работу. В случае использования 
унифицированной формы № Т-1, в графе «Условия приема на работу, характер работы» 
необходимо указать «Работа на дому». 

Расторжение трудового договора с надомниками производится по основаниям, 
предусмотренным трудовым договором. 
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Особенности дистанционной работы 

 

Турканова С., ведущий юрисконсульт ГБУ НО «ЦПК» 

 
Развитие технологий достаточно давно поставило перед работодателями вопрос о 

возможности выполнения работниками своих функций без очного присутствия в офисе. 
Ранее, когда за пределами рабочего места выполнялась в основном работа, заключавшаяся 
в изготовлении товаров, при оформлении такого труда использовались нормы Трудового 
кодекса Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ (далее - ТК РФ) о надомной 
работе, но при выполнении работы, не имеющей материального выражения, такая форма 
трудового договора определенно не подходила. 

Согласно действующей редакции ч. 1 ст. 312.1 ТК РФ дистанционной (удаленной) 
работой является выполнение определенной трудовым договором трудовой функции вне 
места нахождения работодателя, его филиала, представительства, иного обособленного 
структурного подразделения (включая расположенные в другой местности), вне 
стационарного рабочего места, территории или объекта, прямо или косвенно 
находящихся под контролем работодателя, при условии использования для выполнения 
данной трудовой функции и для осуществления взаимодействия между работодателем и 
работником по вопросам, связанным с ее выполнением, информационно-
телекоммуникационных сетей, в т.ч. Интернета, и сетей связи общего пользования. 

Особенности такого формата работы включают специфику оформления трудовых 
отношений, режим труда, охрану труда, возмещение расходов и порядок увольнения. 

Таким образом, можно выделить следующие обязательные признаки, характеризующие 
дистанционную работу: 

1) выполнение трудовой функции вне рабочего места, находящегося под контролем 
работодателя; 

2) использование для работы и взаимодействия сторон информационно-
коммуникационных сетей, в т.ч. Интернета. 

Не могут быть отнесены к дистанционным такие сотрудники, в работе которых не 
совпадают оба вышеуказанных признака. Например, работники: 

- не использующие как основное средство для выполнения своей работы 
информационные сети (например, проводники в поездах дальнего следования) 

- либо использующие, но передвигающиеся по разным офисам работодателя (к 
примеру, специалист по охране труда или системный администратор, перемещающийся 
между разными территориально удаленными подразделениями компании в одной местности 
и обслуживающий их). 

По сроку договоры о дистанционной работе можно разделить: 
- на постоянные - работа дистанционно в течение всего срока действия трудового 

договора, будь он срочным либо заключенным на неопределенный срок; 
- временные - работа непрерывно в течение определенного трудовым договором или 

дополнительным соглашением к трудовому договору срока, не превышающего 6 месяцев. 
Временная работа может быть: 

Непрерывной: работник трудится исключительно дистанционно в течение 
установленного срока. 
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Периодической: периоды выполнения работы дистанционно чередуются с периодами 

выполнения работы на стационарном рабочем месте. 
Особенности заключения трудового договора сводятся к следующему. Трудовой договор 

или дополнительное соглашение к нему могут заключаться путём обмена электронными 
документами с использованием электронной подписи (ст. 312.2 ТК РФ). Однако, по 
требованию работника, работодатель обязан в течение трёх дней предоставить бумажный 
экземпляр договора. 

В договоре (дополнительном соглашении) обязательно указываются: 

 дистанционный характер работы и условия её выполнения (постоянно или временно); 

 режим труда и отдыха; 

 место выполнения работы (вне места нахождения работодателя). Так, в определении 
Новгородского областного суда от 05 июня 2019г № 33-1509/2019 указано, что условие о 
месте работы является обязательным для включения в трудовой договор, и дистанционный 
работник не может произвольно менять место осуществления работы; 

 способы связи и порядок взаимодействия; 

 техническое обеспечение (оборудование, ПО, электронная подпись). Например, 
Третий кассационный суд общей юрисдикции в определении от 22 декабря 2021 года по делу 
№ 88-20593/2021 указал, что работодатель не вправе привлекать сотрудника к 
дисциплинарной ответственности, если не создал необходимые условия для выполнения 
трудовых обязанностей. В этом случае работник был переведён на дистанционный режим, но 
работодатель не обеспечил его рабочим местом, техникой и доступом к корпоративным 
системам, что лишило сотрудника возможности исполнять должностные обязанности. 

Согласно ст. 312.6 ТК РФ работодатель обеспечивает дистанционного работника 
необходимыми для выполнения им трудовой функции оборудованием, программно-
техническими средствами, средствами защиты информации и иными средствами. 

Дистанционный работник вправе с согласия или ведома работодателя и в его интересах 
использовать для выполнения трудовой функции принадлежащие работнику или 
арендованные им оборудование, программно-технические средства, средства защиты 
информации и иные средства. При этом работодатель выплачивает дистанционному 
работнику за это компенсацию, а также возмещает расходы, связанные с использованием 
перечисленного. Причем делает это в порядке, сроки и размерах, которые определены 
коллективным договором, ЛНА, принятым с учетом мнения профсоюза, трудовым договором, 
дополнительным соглашением к трудовому договору. 

Режим рабочего времени дистанционного работника может определяться коллективным 
договором, локальным нормативным актом, трудовым договором или дополнительным 
соглашением. Если такие документы не устанавливают режим, работник вправе определять 
его самостоятельно (ст. 312.4 ТК РФ). 

Время взаимодействия дистанционного работника с работодателем включается в 
рабочее время. 

Работодатель обязан ознакомить дистанционного работника с требованиями охраны 
труда при работе с оборудованием и средствами, рекомендованными или предоставленными 
работодателем. Спецоценка домашнего рабочего места и другие обязанности работодателя 
по обеспечению безопасных условий и охраны труда, установленные ТК РФ, другими 
федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, 
законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации, на  
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дистанционных работников не распространяются, если иное не предусмотрено трудовым 
договором о дистанционной работе. 

Дистанционного сотрудника можно направить в служебную командировку. 
Командировкой считается любое поручение, требующее выполнения работы в местности, 
отличной от обычного места работы. Особенности командировок:  

- оформление по стандартным правилам ТК РФ (статьи 166-168 ТК РФ);  
- оплата расходов на проезд, проживание и суточные;  
- сохранение среднего заработка за время командировки. 
Уволить дистанционного работника можно по общим основаниям, предусмотренным ТК 

РФ, а также по дополнительным основаниям, связанным с особенностями дистанционной 
работы.  

– по инициативе работодателя в случае, если в период выполнения трудовой функции 
дистанционно работник без уважительной причины не взаимодействует с работодателем по 
вопросам, связанным с выполнением трудовой функции, более двух рабочих дней подряд со 
дня поступления соответствующего запроса работодателя  

– Трудовой договор с работником, выполняющим дистанционную работу на постоянной 
основе, может быть прекращен в случае изменения работником местности выполнения 
трудовой функции, если это влечет невозможность исполнения работником обязанностей по 
трудовому договору на прежних условиях. 

При этом необходимо помнить о правилах применения дисциплинарных взысканий. В 
случае, если ознакомление дистанционного работника с приказом (распоряжением) 
работодателя о прекращении трудового договора, предусматривающего выполнение этим 
работником трудовой функции дистанционно на постоянной основе или временно, 
осуществляется в форме электронного документа, работодатель обязан в течение трех 
рабочих дней со дня издания указанного приказа (распоряжения) направить дистанционному 
работнику по почте заказным письмом с уведомлением оформленную надлежащим образом 
копию указанного приказа (распоряжения) на бумажном носителе. 

Для увольнения за прогул необходимо доказать отсутствие работника на рабочем 
месте, определённом в трудовом договоре как дистанционное (определение Седьмого КСОЮ 
от 29 апреля 2021г № 8Г-4115/2021).  

Также рассматриваются споры о дисциплинарной ответственности. Например, в 
апелляционном определении Московского городского суда от 20 декабря 2019 по делу № 33-
54497/2019 суд признал незаконным увольнение работника за отсутствие на рабочем месте 
по адресу нахождения юридического лица, так как работник выполнял обязанности 
дистанционно, а работодатель не представил доказательств выполнения работы в офисе. 

Дистанционная работа - это полноценный инструмент организации трудовых отношений 
с четким правовым регулированием. При грамотном подходе дистанционная работа 
становится конкурентным преимуществом компании, позволяя привлекать лучших 
специалистов и оптимизировать затраты на ведение бизнеса. 
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Совмещение, совместительство и временное 
замещение: правовой анализ трудовых отношений 

 
 Мамедова М., ведущий юрисконсульт ГБУ НО «ЦПК» 

 
В практике трудовых отношений нередко возникает потребность в привлечении 

работника к выполнению дополнительных обязанностей. Трудовое законодательство 
предусматривает несколько правовых механизмов для этого: совмещение должностей, 
работу по совместительству и временное исполнение обязанностей отсутствующего 
работника. Несмотря на внешнюю схожесть, эти институты имеют принципиальные различия 
в правовом регулировании, порядке оформления и объёме прав и обязанностей сторон. 

Правовая природа и нормативное регулирование. 
Совмещение должностей регламентируется ст. 60.2 Трудового кодекса РФ от 30 декабря 

2001 г. № 197-ФЗ (далее - ТК РФ). Это выполнение работником в течение установленной 
продолжительности рабочего дня (смены) наряду с основной работой, обусловленной 
трудовым договором, дополнительной работы по другой или такой же профессии 
(должности). Ключевой признак — осуществление дополнительной работы в рамках 
основного рабочего времени без освобождения от основных обязанностей. 

Работа по совместительству регулируется ст.  282 ТК РФ. Это выполнение работником 
другой регулярной оплачиваемой работы в свободное от основной работы время на условиях 
отдельного трудового договора. Совместительство может быть внутренним (у того же 
работодателя) или внешним (у другого работодателя). 

Временное исполнение обязанностей отсутствующего работника (временное 
замещение) регулируется ст.  60.2 и ст.  151 ТК РФ. Это временное возложение на работника 
обязанностей по вакантной должности либо по должности временно отсутствующего 
сотрудника (болезнь, отпуск, командировка). Отличительная черта — срочный характер и 
необходимость письменного согласия работника. 

Порядок оформления 
Совмещение оформляется путём заключения дополнительного соглашения к уже 

действующему трудовому договору. В соглашении обязательно указываются: содержание и 
объём дополнительной работы, срок её выполнения, размер доплаты. На основании 
соглашения издаётся приказ по организации. Отдельное трудовое соглашение не 
заключается. 

Совместительство требует заключения самостоятельного трудового договора, в котором 
прямо указывается, что работа осуществляется на условиях совместительства. Договор 
регламентирует режим рабочего времени, условия оплаты, права и обязанности сторон. 
Издаётся отдельный приказ о приёме на работу. 

Временное замещение, как и совмещение, оформляется дополнительным соглашением 
к основному трудовому договору. В нём фиксируются: должность, обязанности, срок 
замещения, размер доплаты. Приказ издаётся с указанием периода временного исполнения 
обязанностей и оснований (например, отпуск основного работника). 

Особенности правового регулирования 
При совмещении работник выполняет дополнительную работу в пределах 

установленного рабочего дня по основной должности. Законодательство не ограничивает 
объём совмещаемых функций, однако они должны быть реально выполнимы в рамках  
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рабочего времени. Оплата производится в виде доплаты к основному окладу, размер которой 
определяется соглашением сторон (ст.  151 ТК РФ). 

Совместительство предполагает работу в свободное от основной занятости время. 
ТК РФ устанавливает ограничения: не более 4 часов в день и не более половины месячной 
нормы рабочего времени за учётный период (ст.  284 ТК РФ). Оплата производится 
пропорционально отработанному времени либо по иным условиям, предусмотренным 
трудовым договором (ст.  285 ТК РФ). Работник имеет право на полный пакет гарантий: 
оплачиваемый отпуск, больничные, пособия. 

Временное замещение носит срочный характер и прекращается с выходом основного 
работника. Доплата устанавливается за исполнение обязанностей по конкретной должности, 
а не за совмещение функций. Объём обязанностей соответствует должностной инструкции 
замещаемой позиции. 

Права и обязанности работника 
При совмещении работник вправе: требовать установленной доплаты за 

дополнительную работу; отказаться от совмещения, предупредив работодателя за 3 рабочих 
дня (ст. 60.2 ТК РФ); получать необходимые ресурсы и условия для выполнения 
дополнительных функций; требовать учёта дополнительной нагрузки при оценке трудовой 
деятельности. 

В обязанности работника входит: добросовестное выполнение как основных, так и 
дополнительных обязанностей; соблюдение правил внутреннего трудового распорядка; 
информирование работодателя о невозможности выполнения дополнительной работы. 

При совместительстве работник обладает следующими правами: на заключение 
отдельного трудового договора с полным объёмом гарантий; на оплату труда 
пропорционально отработанному времени; на ежегодный оплачиваемый отпуск 
одновременно с отпуском по основной работе (ст.  286 ТК РФ); на получение всех 
предусмотренных законом компенсаций и пособий; на расторжение трудового договора по 
общим основаниям. 

Обязанности работника включают: исполнение трудовых функций по второму трудовому 
договору; соблюдение режима рабочего времени по совместительству; уведомление 
работодателя о наличии основной работы (при внешнем совместительстве); соблюдение 
требований охраны труда. 

При временном замещении работник вправе: получать доплату за исполнение 
обязанностей по другой должности; отказаться от замещения до подписания 
дополнительного соглашения; требовать условий, необходимых для выполнения 
обязанностей отсутствующего работника; прекратить замещение при выходе основного 
сотрудника. 

В обязанности входит: выполнение функций в объёме, предусмотренном должностной 
инструкцией замещаемой должности; соблюдение сроков и порядка исполнения 
обязанностей; передача дел основному работнику при его возвращении. 

Ограничения и запреты 
Трудовое законодательство устанавливает ряд ограничений для совместительства (ст.  

282 ТК РФ): запрет на совместительство для лиц до 18 лет; ограничения для работников с 
вредными/опасными условиями труда (если основная работа связана с такими же 
условиями); особые правила для отдельных категорий (педагоги, медики, госслужащие). 
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Для совмещения прямых законодательных ограничений нет, однако возможны: 

ограничения по квалификации работника; отсутствие вакантной должности в штатном 
расписании; медицинские противопоказания к выполнению дополнительной работы. 

Временное замещение не имеет специальных ограничений, кроме общих требований к 
квалификации и состоянию здоровья работника. 

Прекращение дополнительных отношений 
Прекращение совмещения возможно по инициативе любой из сторон с 

предупреждением за 3 рабочих дня (ст.  60.2 ТК РФ). 
Прекращение совместительства осуществляется по общим основаниям расторжения 

трудового договора (ст.  77 ТК РФ), а также в случае приёма на работу работника, для 
которого эта работа будет основной (ст.  288 ТК РФ, с предупреждением за 2 недели). 

Временное замещение прекращается автоматически с выходом основного работника 
либо по истечении срока, указанного в дополнительном соглашении. 

Практические аспекты и судебная практика 
В правоприменительной практике нередко возникают споры, связанные с 

ненадлежащим оформлением данных отношений. Суды последовательно указывают, что 
фактическое выполнение дополнительной работы без надлежащего документального 
оформления не лишает работника права на соответствующую оплату (Определение 
Верховного Суда Российской Федерации от 24 мая 2021 г. № 5-КГ21-102-К2). 

Как отмечает профессор И. О. Снигирева, ключевым критерием разграничения этих 
институтов является временной фактор и порядок оформления. Неправильное оформление 
может привести к признанию отношений трудовыми с вытекающими последствиями: 
выплатой недополученной заработной платы, компенсацией морального вреда, 
административной ответственностью работодателя. 

Таким образом, разграничение совмещения, совместительства и временного замещения 
имеет существенное практическое значение. Совмещение — выполнение дополнительной 
работы в основное рабочее время у того же работодателя без заключения нового трудового 
договора. Совместительство — самостоятельная работа по отдельному трудовому договору 
в свободное от основной работы время, возможна у того же или другого работодателя. 
Временное замещение — срочное исполнение обязанностей отсутствующего работника по 
дополнительному соглашению к основному трудовому договору. 

Правильное применение каждого из этих механизмов позволяет работнику  защитить 
свои права и получить справедливую оплату труда, а работодателю избежать трудовых 
споров и административной ответственности. 
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Гарантии для несовершеннолетних работников  
в 2025 году 

 
Капаева Т., ведущий юрисконсульт ГБУ НО «ЦПК» 

 
На сегодняшний день актуальным является вопрос правового регулирования труда с 

участием несовершеннолетних. Многие подростки, стремясь получить определенную 
материальную самостоятельность, задумываются об устройстве на работу.  

Положения о трудовых правах граждан России закреплены в статье 37 Конституции 
Российской Федерации. Данная статья гласит: «Труд свободен. Каждый имеет право 
свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и 
профессию. Принудительный труд запрещен. Каждый имеет право на труд в условиях, 
отвечающих требованиям безопасности и гигиены, на вознаграждение за труд без какой бы 
то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального 
размера оплаты труда, а также право на защиту от безработицы. Признается право на 
индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных 
федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку. Каждый имеет 
право на отдых. Работающему по трудовому договору гарантируются установленные 
федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, 
оплачиваемый ежегодный отпуск». 

В Трудовом кодексе Российской Федерации (далее - ТК РФ) труду несовершеннолетних 
посвящена глава 42 «Особенности регулирования труда работников в возрасте до 
восемнадцати лет». 

Также Федеральный закон от 4 ноября 2025 г. № 408-ФЗ внёс изменения в статью 11 
Федерального закона "Об основных гарантиях прав ребенка в Российской Федерации", 
расширив гарантии для работников до 18 лет, включая резервирование отдельных видов 
работ для граждан, особо нуждающихся в социальной защите.  

По общему правилу трудовой договор может быть заключен с лицом, достигшим 
возраста 16 лет (ч. 1 ст. 63 ТК РФ). В некоторых случаях и при соблюдении ряда условий 
трудовой договор могут заключать лица, не достигшие указанного возраста. Так, в 
соответствии с ч. 2 ст. 63 ТК РФ лица, получившие общее образование и достигшие возраста 
15 лет, могут заключать трудовой договор для выполнения легкого труда, не причиняющего 
вреда их здоровью. Одновременно с этим лица, достигшие возраста 15 лет и в соответствии с 
федеральным законом оставившие общеобразовательную организацию до получения 
основного общего образования или отчисленные из указанной организации и продолжающие 
получать общее образование в иной форме обучения, могут самостоятельно заключать 
трудовой договор при соблюдении таких же условий без ущерба для освоения 
образовательной программы. 

Согласно ч. 3 ст. 63 ТК РФ, с письменного согласия одного из родителей (попечителя) и 
органа опеки и попечительства трудовой договор может быть заключен с 14-летним лицом в 
двух случаях: 

 в случае завершения получения им общего образования для выполнения легкого 
труда, не причиняющего вреда его здоровью; 
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 в случае продолжения получения им общего образования для выполнения в 
свободное от получения образования время легкого труда, не причиняющего вреда его 
здоровью и без ущерба для освоения образовательной программы. 

С работниками в возрасте до 14 лет трудовой договор может быть заключен только при 
соблюдении ряда условий: 

 работодателем может выступить только определенный вид организации - 
кинематография, театр, театральная и концертная организация, цирк (этот перечень является 
исчерпывающим и закреплен в ч. 4 ст. 63 ТК РФ); 

 цель такой работы - участие в создании и (или) исполнении (экспонировании) 
произведений; 

 работа не должна наносить ущерб здоровью и нравственному развитию; 

 требуется согласие одного из родителей (опекуна) и разрешение органа опеки и 
попечительства. 

Очередное законодательное новшество, связанное с трудоустройством 
несовершеннолетних работников, начало действовать с 1 сентября 2025 года: компаниям 
разрешили привлекать подростков к работе в выходные дни и праздники в период каникул. 
Соответствующие поправки внесены в ст. 268 ТК РФ Федеральным законом от 07 апреля 
2025 г. № 63-ФЗ. 

Привлекать несовершеннолетних к работе в выходные и праздники можно только с 
учетом соблюдения комплекса условий: 

1) это можно делать только в период летних каникул;  
2) по направлению органов службы занятости населения или в составе студенческих 

отрядов;  
3) требуется согласие самого работника, а если ему менее 15 лет, то еще и согласие 

одного из его родителей (опекунов). При этом для несовершеннолетних сохраняются 
ограничения по продолжительности рабочего времени в зависимости от возраста (например, 
в 14 лет можно работать не более 4 часов в день). 

Трудовой договор от имени работника в этом случае подписывается его родителем 
(опекуном). В разрешении органа опеки и попечительства указываются максимально 
допустимая продолжительность ежедневной работы и другие условия, в которых может 
выполняться работа. 

Также согласно ст. 348.8 ТК РФ допускается заключение трудового договора со 
спортсменом, не достигшим возраста 14 лет. Это возможно с согласия одного из родителей 
(опекуна), а также с разрешения органа опеки и попечительства, выдаваемого на основании 
предварительного медицинского осмотра. Трудовой договор от имени работника в этом 
случае подписывается его родителем (опекуном). В разрешении органа опеки и 
попечительства указываются максимально допустимая продолжительность ежедневной 
работы спортсмена, не достигшего возраста 14 лет, и другие условия, в которых он может 
выполнять работу без ущерба для своего здоровья и нравственного развития. 

В качестве государственного органа, контролирующего и дающего разрешение на 
заключение трудового договора с несовершеннолетним, выступают органы опеки и 
попечительства, а при расторжении трудового договора с лицом, не достигшим возраста 18 
лет, по инициативе работодателя - уже иные органы: государственная инспекция труда и 
комиссия по делам несовершеннолетних и защите их прав (ст. 269 ТК РФ). 
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Немаловажную роль играют ограничения при реализации трудовых прав 

несовершеннолетних, установленные законом в целях защиты их интересов. Так, ст. 265 ТК 
РФ, закрепляет запрет на применение труда лиц в возрасте до 18 лет на работах с вредными 
и (или) опасными условиями труда, на подземных работах, а также на работах, выполнение 
которых может причинить вред их здоровью и нравственному развитию. В перечень таких 
работ включены: игорный бизнес, работа в ночных кабаре и клубах, производство, перевозка 
и торговля спиртными напитками, табачными изделиями, наркотическими и токсическими 
препаратами. 

Важным является вопрос о правовом регулировании труда эмансипированных лиц. В 
соответствии с положениями Гражданского кодекса Российской Федерации, 
несовершеннолетний, достигший возраста 16 лет, может быть объявлен полностью 
дееспособным, если он работает по трудовому договору или с согласия родителей 
(попечителя) занимается предпринимательской деятельностью. Порядок эмансипации 
зависит от того, дали родители (попечитель) согласие на нее или нет. В соответствии с ч. 1 
ст. 27 Гражданского кодекса Российской Федерации, объявление несовершеннолетнего 
полностью дееспособным (эмансипация) производится по решению органа опеки и 
попечительства - с согласия обоих родителей, усыновителей или попечителя либо при 
отсутствии такого согласия - по решению суда. 

Эмансипированный несовершеннолетний наравне с лицами, достигшими возраста 18 
лет, обладает всеми гражданскими правами и несет все гражданские обязанности, за 
исключением тех из них, которые обусловлены более высоким возрастным цензом. 
Несовершеннолетний, объявленный полностью дееспособным, может быть представителем, 
действующим в материально-правовых отношениях от имени другого лица в силу 
полномочия, основанного на доверенности. Такой несовершеннолетний вправе заключать 
трудовые договоры в качестве работодателя (ч. 6 ст. 20 ТК РФ) и в случае функционирования 
в этом качестве несет обязанности и ответственность перед работниками. 

Эмансипация бесповоротна: возвращение к прежнему уровню дееспособности до 
достижения 18 лет законом не предусмотрено, причем даже в случаях изменения ситуации, в 
том числе, когда эмансипированным прекращены трудовые отношения или 
предпринимательская деятельность. 

Прием несовершеннолетнего на работу оформляется приказом (распоряжением) 
работодателя, изданным на основании заключенного трудового договора (ст. 68 ТК РФ). 
Приказ работодателя о приеме на работу объявляется работнику под роспись в трехдневный 
срок со дня фактического начала работы. При этом, по требованию работника работодатель 
обязан выдать ему надлежащим образом заверенную копию указанного приказа 
(распоряжения). Следует учесть, что при приеме на работу (до подписания трудового 
договора) работодатель обязан ознакомить работника под роспись с правилами внутреннего 
трудового распорядка, иными локальными нормативными актами, которые непосредственно 
связаны с трудовой деятельностью работника, а также коллективным договором. 

При приеме на работу несовершеннолетнего работника запрещено устанавливать 
условие об испытании в целях проверки его соответствия поручаемой работе (ст. 70 ТК РФ). 

Исключением в этих случаях являются только творческие сферы: СМИ, кинематограф, 
съемки, театральная и концертная деятельность, цирк. 

Важное значение в обеспечении безопасных условий труда подростков имеют 
медицинские осмотры, предусмотренные ст. 266 ТК РФ, согласно которой, лица в возрасте до  
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18 лет принимаются на работу лишь после предварительного обязательного медицинского 
осмотра и подлежат ежегодному обязательному медицинскому осмотру до достижения 18-ти 
лет. 

Как правило, право на использование отпуска за первый год работы возникает по 
стечении 6 месяцев непрерывной работы в компании. Но есть категории работников, которым 
законодательство (ст. 122 ТК РФ) предоставляет право на ежегодный оплачиваемый отпуск 
до истечения полугода. К ним относятся: женщины — перед отпуском по беременности и 
родам или непосредственно после него; работники, усыновившие ребенка в возрасте до 3-х 
месяцев; несовершеннолетние. Отпуск предоставляется по заявлению работника. 

Продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска для работника до 18 лет, 
согласно ст. 267 ТК РФ, больше, чем для обычных сотрудников — 31 календарный день. 

Работодатель не имеет права отзывать несовершеннолетнего сотрудника из отпуска (ч. 
3 ст. 125 ТК РФ) и компенсировать ему отпуск деньгами (ч. 3 ст. 126 ТК РФ). 

Иногда возникает вопрос, как определить продолжительность отпуска в случае, если он 
предоставляется работнику после достижения им 18 лет. В этом случае нужно определять по 
совокупности времени, отработанному отдельно до и отдельно после наступления 
совершеннолетия. 

Согласно ст. 270 ТК РФ, для работников в возрасте до 18 лет нормы выработки 
устанавливаются исходя из общих норм выработки пропорционально установленной для этих 
работников сокращенной продолжительности рабочего времени. 

Если несовершеннолетний был нанят после получения общего или среднего 
профессионального образования, а также если он прошел соответствующее обучение на 
производстве, то трудовым договором могут устанавливаться пониженные нормы выработки. 

Принципиально важным фактором труда является заработная плата. В соответствии со 
ст. 271 ТК РФ, при повременной оплате труда заработная плата работникам в возрасте до 18 
лет выплачивается с учетом сокращенной продолжительности работы. Но при этом, 
работодатель может за счет собственных средств производить им доплаты до уровня оплаты 
труда работников соответствующих категорий при полной продолжительности ежедневной 
работы. 

Труд работников в возрасте до 18 лет, допущенных к сдельным работам, оплачивается 
по установленным сдельным расценкам. Оплата труда несовершеннолетних работников, 
которые обучаются в образовательных организациях и работают в свободное от учебы 
время, производится пропорционально отработанному времени или в зависимости от 
выработки. 

Основания для увольнения подростков те же, что и для обычных работников: 
неоднократное неисполнение без уважительных причин своих трудовых обязанностей, если 
имеется дисциплинарное взыскание; грубое нарушение трудовых обязанностей (прогул, 
совершение хищений и др.) и т.д. (полный список приводится в ст. 81 ТК РФ). Хотя одно 
отличие все же есть: несовершеннолетних нельзя уволить по причине непрохождения 
испытательного срока, так как испытательный срок для них устанавливать нельзя. 

В целом процедура увольнения имеет свои особенности только в том случае, если 
увольнение несовершеннолетнего происходит по инициативе работодателя: в этом случае ст. 
269 ТК РФ обязывает работодателя соблюсти ряд дополнительных требований (исключением 
является лишь увольнение в связи с ликвидацией организации или прекращением 
деятельности ИП): 
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 наличие согласия Госинспекции труда; 

 наличие согласия комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав. 
Прежде чем издать приказ о расторжении трудового договора, работодателю придется 

сделать письменные запросы в комиссию по делам несовершеннолетних и Госинспекцию по 
труду по месту жительства работника, а также в выборный орган предприятия. 

Только при наличии согласий издается приказ, с которым нужно ознакомить работника, 
производится расчет и выплата всех полагающихся сумм. 

Детям-сиротам и детям, оставшимся без попечения родителей, которые увольняются 
организацией в связи с ликвидацией, сокращением численности или штата, обеспечивается 
получение за счет средств работодателя необходимого профессионального обучения с 
последующим трудоустройство, о чем говорится в п. 6 ст. 9 Федерального закона от 21 
декабря 1996г. № 159-ФЗ. 

Таким образом, в настоящее время трудовые права несовершеннолетних работников 
надежно защищены законодательством, при этом у несовершеннолетних работников 
имеются широкие возможности для реализации своей трудовой деятельности. 
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