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Аннотация. В статье рассмотрены отношения между работником, направляющей 
стороной и принимающей стороной при заключении договора о предоставлении труда 
работников (персонала) и трудового договора между работником и направляющей сто-
роной — частным агентством занятости. Отмечается, что предоставление труда ра-
ботников (персонала) является одной из легализованных в Российской Федерации форм 
нетипичной занятости, рассматриваются признаки указанных отношений. Обозначает-
ся проблема «прекаризации» труда работников, временно направляемых к принимающей 
стороне, рассматриваются механизмы защиты работников от ухудшения их правово-
го положения, отмечается их неэффективность. Рассматриваются вопросы, связанные 
с видоизменением традиционных подходов к регулированию трудовых отношений с ра-
ботниками, временно направляемыми к другому субъекту, выполняющему функции рабо-
тодателя; отмечаются проблемы реализации коллективных прав работников, отказ 
от использования традиционных механизмов привлечения работников к дисциплинарной 
и материальной ответственности; выявляется «расщепление» статуса работодателя 
между направляющей и принимающей стороной.
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Противостояние между экономическими 
интересами работодателя и потребностями 
в социальной защите работника всегда было 
свойственно трудовому праву. Как отмечает 
Р. З. Лившиц, «интересы работодателя состав-
ляют производственную сторону трудовых 
отношений, интересы работника — их соци-
альную сторону. Противоречие социального 
и производственного элементов — неизбежное 

противоречие, заложенное в природе трудово-
го отношения, его генетическом коде»2.

В современных условиях обостряющейся 
конкуренции эти противоречия усиливаются, 
толкая работодателей на поиск новых форм 
оптимизации расходов на заработную плату, 
страховые взносы и иные социальные обяза-
тельства. Кроме того, работодателя привлекает 
использование новых способов гибкого и бы-

1 Публикация подготовлена в рамках поддержанного РФФИ научного проекта № 18-29-16126.
2 Трудовое право России / под ред. Р. З. Лившица и Ю. П. Орловского. М., 1998. С. 6. 
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строго реагирования на изменяющиеся условия 
рынка путем увеличения и (или) сокращения 
численности персонала в зависимости от по-
требностей производства3, не сопровождающи-
еся при этом сложными, затратными или дли-
тельными административными процедурами.

Одной из самых кардинальных форм такой 
оптимизации, легализованной в недавнее вре-
мя в России, является возможность заключения 
между работодателем и частным агентством за-
нятости договора о предоставлении труда ра-
ботников (персонала).

Соответствующие изменения в ТК РФ и За-
кон РФ от 19.04.1991 № 1032-1 «О занятости на-
селения в Российской Федерации» (далее — За-
кон о занятости)4, а также в иные нормативные 
правовые акты были внесены Федеральным 
законом от 05.05.2014 № 116-ФЗ «О внесе-
нии изменений в отдельные законодательные 
акты Российской Федерации» (далее — Закон 
№ 116-ФЗ), вступившим в силу 01.01.20165.

Примечательно, что, в отличие от другого 
вида легализованной формы нетипичной за-
нятости в Российской Федерации — дистанци-
онного труда, нормы о котором попали только 
в разд. XII «Особенности регулирования труда 
отдельных категорий работников» ТК РФ, нор-
мы о направлении работников к другим физи-
ческим или юридическим лицам по договору 
о предоставлении труда работников (персона-
ла) для адаптации в законодательство потре-
бовали внесения изменений и в нормы общей 

части трудового законодательства — ст. 15 и 56 
ТК РФ.

Так, статьи 15 и 56 ТК РФ были дополнены 
указанием на то, что трудовая функция работни-
ка выполняется им «в интересах, под управле-
нием и контролем работодателя» (ст. 5 Закона 
№ 116-ФЗ)6. При этом п. 1 ст. 18.1 Закона о заня-
тости определяет осуществление деятельности 
по предоставлению труда работников (персона-
ла) как направление временно работодателем 
(далее также — направляющая сторона7) своих 
работников с их согласия к физическому лицу 
или юридическому лицу, не являющимся ра-
ботодателями данных работников (далее так-
же — принимающая сторона), для выполнения 
данными работниками определенных их тру-
довыми договорами трудовых функций в инте-
ресах, под управлением и контролем принима-
ющей стороны. Как отмечает И. А. Костян, «по 
договору о предоставлении труда работников 
(персонала) работодатель не только оказыва-
ет услугу по подбору и предоставлению персо-
нала, но и фактически ставит задачу передать 
одновременно с персоналом и свои права по 
организации и управлению их трудом»8.

Единообразная оценка последствий приня-
тия Закона № 116-ФЗ в сфере ученых-трудови-
ков еще не сформировалась. В юридической 
периодике можно найти примеры резкой кри-
тической оценки легализации «заемного тру-
да»9, умеренной похвалы и поддержки поло-
жений Закона № 116-ФЗ10 или констатации того 

3 Саликова Н. М. «Заемный труд», или использование труда работников по договору о предоставлении 
персонала // Вестник Уральского института экономики, управления и права. 2015. № 4 (33). С. 45. 

4 СЗ РФ. 1996. № 17. Ст. 1915.
5 СЗ РФ. 2014. № 19. Ст. 2321.
6 Отметим, что указанный признак трудового правоотношения пока не используется судами при рассмо-

трении споров по переквалификации гражданско-правового договора в трудовой договор. См. подроб-
нее: Лютов Н. Л. Признаки трудового правоотношения: международные нормы и российская судебная 
практика // Трудовое право в России и за рубежом. 2016. № 4. С. 7—11.

7 Под направляющей стороной в настоящей публикации понимается частное агентство занятости, так как 
автором не разделяется позиция о возможности других юридических лиц заключать договоры о предо-
ставлении труда работников (персонала) до принятия федерального закона, указанного в ст. 341.3. ТК РФ.

8 Костян И. А. Вопросы легализации заемного труда // Кадровик. Трудовое право для кадровика. 2007. 
№ 10. 

 Отметим справедливости ради, что существует и противоположная точка зрения о том, что направля-
ющая сторона не делегирует принимающей стороне своих полномочий. См.: Герман П., Бережнов А. А. 
Правовое регулирование «заемного труда» по законодательству России и Германии // Трудовое право 
в России и за рубежом. 2016. № 3. С. 54—59.

9 Чиканова Л. А., Нуртдинова А. Ф. Основные направления развития российского трудового законода-
тельства // Журнал российского права. 2010. № 5. С. 9.

10 Зайцева Л. В., Чукреев А. А. Частные агентства занятости и заемный труд в России: сравнительно-право-
вое исследование // Вестник Пермского университета. Юридические науки. 2017. № 1. С. 84—94 ; По-
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обстоятельства, что его положения несовершен-
ны и нуждаются в дальнейшей доработке11.

По нашему мнению, появление рассматри-
ваемых в настоящей публикации норм о пре-
доставлении труда работников (персонала) 
образует прежде всего определенный вызов 
традиционным подходам к роли защитной (со-
циальной) функции трудового права. В теории 
трудового права отмечается, что указанная 
функция реализуется через воздействие на об-
щественные отношения, связанные с защитой 
здоровья работников, закреплением и защитой 
их трудовых прав и интересов, улучшением ус-
ловий труда12.

Вместе с тем, вводя в трудовое законода-
тельство нормы об особенностях регулирова-
ния труда работников, направляемых своим 
работодателем временно к другим физическим 
и юридическим лицам для выполнения трудо-
вой функции, законодатель не может не заме-
чать, что часть трудовых прав этих работников 
остается нереализованной.

А. Ф. Нуртдинова и Л. А. Чиканова в свое 
время заявляли о безнравственном характере 
отношений, при которых человек, «передава-
емый в аренду», низводится до понятия вещи, 
имущества, рассматривается работодателем 
как средство производства13.

Отметим, что многие виды нетипичной за-
нятости характеризуются таким свойством, как 
прекаризация, которой свойственны, по мне-
нию Э. А. Мжаванадзе, следующие черты:
— нерегулярная или временная занятость, ос-

нованная на заключении с работником сроч-
ного трудового договора;

— рабочее время непредсказуемо или может 
меняться согласно воле работодателя;

— заработная плата «нетипичных» работников 
ниже уровня, предусмотренного для посто-
янных работников;

— трудовые функции и (или) задания могут ме-
няться согласно воле работодателя;

— нечетко прописанный или неясно выражен-
ный трудовой договор;

— малые или вообще отсутствующие соци-
альные гарантии (отсутствие оплачиваемых 
больничных листов, отпусков по уходу за ре-
бенком, отпуска по беременности и родам 
и пр.);

— значительные риски здоровью и безопасно-
сти ввиду опасных условий труда14.
Безусловно, предоставлению труда работ-

ников (персонала) как нетипичной форме за-
нятости свойственны некоторые из отмеченных 
выше свойств, в частности, срочный характер 
отношений между частным агентством занято-
сти и работником.

А. М. Лушников и Л. С. Кириллова полагают, 
что усиление гибкости в регулировании трудо-
вых отношений и появление новых форм нети-
пичной занятости ставит на повестку дня вопрос 
о пределах гибкости (нетипичности), в качестве 
которых должны выступить прежде всего: 1) об-
щепризнанные нормы и принципы междуна-
родного трудового права, а равно 2) отраслевые 
принципы (запрет дискриминации в трудовых 
отношениях, запрет принудительного труда 
и др., 3) установленный законом минимальный 
уровень трудовых прав и гарантий (националь-
ные стандарты трудовых прав)15.

По нашему мнению, пределы гибкости не-
типичных отношений изложены А. М. Лушнико-
вым и Л. С. Кирилловой достаточно абстрактно 
и широко, в силу чего могут быть легко преодо-
лены частными агентствами занятости и при-
нимающей стороной.

Справедливости ради следует отметить, что 
законодатель пытался минимизировать нега-
тивные последствия, связанные с возможным 
неравным статусом «временного» и основного 

тапова Н. Д. Запрет заемного труда и нетипичные формы занятости // Российский журнал правовых 
исследований. 2016. № 3 (8). С. 132. 

11 Цыпкина И. С. Регулирование труда работников, направляемых работодателем к другим физическим 
или юридическим лицам по договору о предоставлении труда персонала // Актуальные проблемы рос-
сийского права. 2017. № 3. С. 166.

12 Лушникова М. В., Лушников А. М. Очерки теории трудового права. СПб. : Издательство Р. Асланова 
«Юридический центр-Пресс», 2006. С. 339. 

13 Чиканова Л. А., Нуртдинова А. Ф. Указ. соч. С. 9.
14 Мжаванадзе Э. А. Трудовой договор и нетипичные формы занятости // Актуальные проблемы россий-

ского права. 2013. № 8. С. 987—993.
15 Лушников А. М., Кириллова Л. С. Нетипичные трудовые договоры: гибкость и стабильность юридиче-

ской конструкции // Вестник Ярославского государственного университета имени П. Г. Демидова. Се-
рия : Гуманитарные науки. 2017. № 2 (40). С. 49.
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работника принимающей стороны, в том числе 
указанные выше при описании свойств «прека-
ризации» путем включения в трудовое законо-
дательство отдельных норм, носящих в опре-
деленном смысле гарантийный характер.

К их числу следует, по нашему мнению, от-
нести16:
— часть 2 ст. 341.1. ТК РФ, устанавливающую 

принцип равной оплаты для работника, на-
правляемого для работы у принимающей 
стороны по сравнению с постоянным работ-
ником принимающей стороны, выполняю-
щим такую же трудовую функцию и имею-
щим такую же квалификацию;

— часть 3 ст. 341.1. ТК РФ, предусматриваю-
щую, что компенсации за работу с вредными 
и (или) опасными условиями труда устанав-
ливаются соответственно характеристикам 
условий труда на рабочем месте у принима-
ющей, а не у направляющей стороны;

— часть 5 ст. 341.2. ТК РФ, устанавливающую 
обязанность частного агентства занятости 
заключить с работником дополнительное 
соглашение к трудовому договору с указани-
ем необходимых сведений о принимающей 
стороне;

— часть 10 ст. 341.2. ТК РФ, закрепляющую 
функцию контроля частного агентства за-
нятости за соответствием фактического ис-
пользования принимающей стороной труда 
направленных работников трудовым функ-
циям, определенным трудовыми договора-
ми этих работников, а также за соблюдени-
ем принимающей стороной норм трудового 
права;

— статью 341.5 ТК РФ, устанавливающую субси-
диарную (дополнительную) ответственность 
принимающей стороны по обязательствам 
направляющей стороны, в том числе по обя-
зательствам по выплате заработной платы 
и иных сумм, причитающихся работнику, по 
уплате денежной компенсации за нарушение 
работодателем установленного срока, соот-
ветственно, выплаты заработной платы, опла-
ты отпуска, выплат при увольнении и (или) 
других выплат, причитающихся работнику.
Признавая положительное значение отра-

жения в ТК РФ вышеуказанных положений, от-

метим, что самые действенные из них — нормы 
о равной заработной плате и об осуществлении 
частным агентством занятости функций контро-
ля за деятельностью принимающей стороны — 
не имеют четкого механизма реализации. Так, 
законодательство не устанавливает, каким об-
разом частное агентство занятости получает 
от принимающей стороны информацию о за-
работной плате ее работников и имеет ли воз-
можность проверки такой информации, каким 
образом частное агентство занятости будет 
осуществлять контроль за организацией, кото-
рая, по сути, является заказчиком ее услуг по 
договору о предоставлении труда работников 
(персонала) и в силу этого может оказывать 
определенное давление на частное агентство 
занятости.

Возможно, законодатель имел в виду, что 
стороны должны урегулировать эти вопросы 
при заключении договора о предоставлении 
труда работников (персонала), однако такой 
подход ставит реализацию норм, защищающих 
работника, в зависимость от поведения третьих 
лиц, что не может рассматриваться как эффек-
тивный механизм защиты прав работников.

На практике можно встретить примеры от-
ражения в договоре о предоставлении тру-
да работников (персонала) функций частного 
агентства занятости по осуществлению контро-
ля за действиями принимающей стороны. Так, 
в договоре № 5501/105/5948/31705690083 от 
01.11.2017, заключенном между АО «Завод 
№ 9» («Заказчик») и ООО «Частное агентство 
занятости «ЕВРАЗ» («Исполнитель») предусмо-
трено, что Исполнитель имеет право ежемесяч-
но инспектировать условия, в которых осущест-
вляет деятельность предоставленный персонал 
(п. 3.2.1 договора), запрашивать у Заказчика 
сведения о производственной деятельности 
предоставленного персонала (3.2.2 договора)17. 
Однако этот пример, возможно, следует рас-
сматривать в качестве единичного случая реа-
лизации ч. 10 ст. 341.2 ТК РФ, не отличающейся 
особой убедительностью, так как ежемесячный 
контроль и механическое запрашивание сведе-
ний о производственной деятельности может 
совершенно не отражать реальное состояние 
дел у принимающей стороны18.

16 Нормы указываются нами в порядке закрепления их в гл. 53.1. ТК РФ.
17 URL: http://zakupki.gov.ru/223/purchase/public/purchase/info/documents.html?regNumber=31705690083 

(дата обращения: 10.06.2019).
18 В указанном договоре есть любопытный пример «присвоения» частным агентством занятости тех прав, 

которые в соответствии с ТК РФ принадлежат работникам. Так, пунктом 3.2.3. договора предусмотрено, 
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Таким образом, следует сделать вывод, что 
гарантийные нормы, устанавливающие защит-
ные механизмы для работника, сформулиро-
ваны в законодательстве в достаточно общем 
виде, конкретный порядок их реализации 
в ТК РФ не закреплен, но зависит от усмотрения 
работодателя и принимающей стороны, в связи 
с чем может в договоре отсутствовать, что при-
ведет к невозможности их осуществления.

Отметим, что в проекте федерального зако-
на «О внесении изменений в Трудовой кодекс 
Российской Федерации в части регулирования 
труда работников, направляемых временно ра-
ботодателем, не являющимся частным агент-
ством занятости, к другим юридическим лицам 
по договору о предоставлении труда работни-
ков (персонала)»19 расширяется перечень све-
дений, которые работодатель обязан включать 
в дополнительное соглашение к трудовому до-
говору направляемого работника.

Так, в дополнительном соглашении к трудо-
вому договору должны быть указаны:
— сведения о принимающей стороне, включая 

ее наименование, место, дату заключения, 
номер и срок действия договора о предо-
ставлении работников (персонала);

— условия выполнения работником опре-
деленной трудовым договором трудовой 
функции в интересах, под управлением 
и контролем принимающей стороны;

— срок направления;
— место работы;
— условия труда и отдыха;
— условия оплаты труда в период работы 

у принимающей стороны;
— распределение обязанностей работодателя 

в период осуществления работником трудо-

вой функции у принимающей стороны меж-
ду направляющей стороной и принимающей 
стороной.
Полагаем, что указанные изменения улучшат 

положение работника за счет большей конкре-
тизации условий трудового договора, заключа-
емого с работником.

Теперь рассмотрим практику применения 
норм гл. 53.1 ТК РФ, свидетельствующую о яв-
ной «прекаризации» статуса временно направ-
ляемого работника (по отношению к основному 
работнику у принимающей стороны).

С работником, направляемым к принимаю-
щей стороне, заключается, как правило, сроч-
ный трудовой договор на период выполнения 
заведомо определенной работы (абз. 8 ч. 1 
ст. 59 ТК РФ)20.

По условиям такого срочного трудового до-
говора окончание заведомо определенной 
работы определяется моментом получения 
от принимающей стороны соответствующего 
уведомления (заявки) о том, что потребность 
в работнике отпала, что является, в свою оче-
редь, основанием для прекращения срочного 
трудового договора в связи с истечением срока 
его действия. При этом все попытки «времен-
ных работников» оспорить заключение сроч-
ного трудового договора даже до появления 
в законодательстве норм о предоставлении 
труда работников (персонала) остались без-
успешными21.

Вместе с тем в юридической литературе от-
мечается, что срочный характер трудовых отно-
шений в настоящее время рассматривается как 
один из аспектов нестабильной, неустойчивой 
занятости22, существенно ослабляющей право-
вое положение наемного работника.

что в случае задержки Заказчиком оплаты за предоставленные услуги в установленные договором сро-
ки, Исполнитель (частное агентство занятости) вправе приостановить выполнение работ персоналом, 
уведомив об этом Заказчика в письменной форме не менее чем за 14 календарных дней. Аналогия со 
ст. 142 ТК РФ очевидна, однако применение указанной статьи возможно только в отношениях «класси-
ческого» работника со своим работодателем. 

19 Проект федерального закона подготовлен Минэкономразвития России по состоянию на 27.05.2019 // 
СПС «КонсультантПлюс».

20 Определение Московского городского суда от 26.04.2019 по делу № 4г-4672/2019 // СПС «ГАРАНТ» ; 
апелляционное определение Московского городского суда от 24.01.2017 № 33-2774/2017 // СПС «Кон-
сультантПлюс».

21 Кассационное определение Волгоградского областного суда от 17.08.2011 по делу № 33-11021/11 // СПС 
«КонсультантПлюс» ; апелляционное определение Пензенского областного суда от 22.12.2015 по делу 
№ 33-3675 // СПС «КонсультантПлюс».

22 Лютов Н. Л. Срочный трудовой договор как инструмент неустойчивой занятости: многократное переза-
ключение и возможность заключения с научно-педагогическими работниками // Трудовое право в Рос-
сии и за рубежом. 2018. № 4. С. 20—23.
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Работники, направляемые временно част-
ным агентством занятости к принимающей 
стороне, не включаются в коллектив принима-
ющей стороны, возможности реализации ими 
своих коллективных прав серьезно ограничены. 
По сути, принимающая сторона не рассматри-
вает их как полноценных работников, не вкла-
дывается в их обучение и развитие.

При этом следует отметить, что, в отличие 
от труда дистанционных работников, в отно-
шении которых также отмечаются проблемы 
в реализации их коллективных прав, связанные 
с территориальной разобщенностью между 
работником и работодателем, однако их кол-
лективные интересы связаны с одним работо-
дателем, у работников, временно направля-
емых к принимающей стороне, наблюдается 
некоторое «расщепление» их коллективных 
интересов. Часть их интересов связана с фигу-
рой «юридического работодателя», который, 
собственно говоря, и является надлежащим 
субъектом, уполномоченным вступать в отно-
шения по социальному партнерству. Например, 
направляющая сторона могла бы при принятии 
коллективного договора указать, что с работ-
никами заключаются трудовые договоры на 
неопределенный срок, а время «ожидания» 
подходящего варианта для направления (при 
прекращении предыдущих отношений) опла-
чивается по среднему заработку.

Однако нельзя игнорировать то обстоятель-
ство, что своих «производственных» интересов 
у частного агентства занятости нет, равно как 
нет и производственной деятельности в широ-
ком смысле этого слова. Все производственные 
мощности, помещения, оборудование и другие 
средства производства находятся у принимаю-
щей стороны. Условия труда, в которых трудятся 
работники, создаются и контролируются прини-
мающей стороной, которая, очевидно, вступает 
в отношения по социальному партнерству со 
«своими» работниками, но не сможет это сде-
лать в отношении направляемых работников. 
Между тем возможная заинтересованность 
направляемых работников в таких отношениях 
пока законодательством игнорируется.

Н. Д. Потапова указывает, что «в целях даль-
нейшего совершенствования гл. 53.1 ТК РФ 
необходимо продумать механизм участия ра-
ботников в социально-партнерских соглаше-
ниях»23, не указывая, впрочем, каков должен 

быть этот механизм и какие стороны должны 
участвовать в заключении соглашений.

В проекте федерального закона «О внесе-
нии изменений в Трудовой кодекс Российской 
Федерации в части регулирования труда ра-
ботников, направляемых временно работо-
дателем, не являющимся частным агентством 
занятости, к другим юридическим лицам по 
договору о предоставлении труда работников 
(персонала)» закрепляется положение о том, 
что включение в дополнительное соглашение 
к трудовому договору условий, ухудшающих 
положение работника по сравнению с установ-
ленным трудовым законодательством и ины-
ми правовыми актами, содержащими нормы 
трудового законодательства, коллективным 
договором, соглашениями, локальными нор-
мативными актами, принятыми работодателем, 
не допускается.

Таким образом, в предлагаемых изменениях 
речь идет о дополнительном акценте на том, 
что работник участвует в отношениях по соци-
альному партнерству с направляющей сторо-
ной, в то время как проблемой представляется 
его невключение в систему отношений по со-
циальному партнерству у «фактического» ра-
ботодателя.

Еще одним обстоятельством, существенно 
ослабляющим статус временно направляемого 
работника, является то, что принимающая сто-
рона, как правило, имеет возможность обра-
щаться к направляющей стороне для замены 
работника в случае, если фактического рабо-
тодателя не устраивает квалификация направ-
ленного работника, его деловые и личностные 
качества либо в случае совершения работни-
ком какого-то дисциплинарного проступка либо 
в ситуации, когда временно направленный ра-
ботник причинил вред имуществу принимаю-
щей стороны. В этих случаях, помимо замены 
работника, зачастую речь идет еще и о возме-
щении ущерба направляющей стороной факти-
ческому работодателю.

Так, договор № 5501/105/5948/31705690083 
от 01.11.2017, заключенный между АО «За-
вод № 9» и ООО «Частное агентство занятости 
 “ЕВРАЗ”», содержит условия о том, что част-
ное агентство занятости (Исполнитель) обяза-
но возместить ущерб принимающей стороне 
(Заказчику) при выявлении несоответствия 
изготовленной персоналом продукции, а так-

23 Потапова Н. Д. Запрет заемного труда и нетипичные формы занятости // Российский журнал правовых 
исследований. 2016. № 3 (8). С. 136. 



№ 8 (153) август 2019 69LEX RUSSICA

Черных Н. В. 
Предоставление труда работников (персонала) как нетипичная форма занятости   

же невозврата инструмента, приспособлений, 
оборудования, возместить в полном объеме 
ущерб, причиненный Заказчику в случае вы-
явления факта причинения прямого ущерба 
(п. 3.1.8, 3.1.9 договора).

Указанные обстоятельства свидетельству-
ют о том, что у фактического работодателя — 
принимающей стороны нет права, да и нет 
необходимости обращаться к традиционным 
способам трудоправовой ответственности (дис-
циплинарной и материальной) в отношении ра-
ботников, так как такая возможность заменяет-
ся правом заменить работника либо обратиться 
за возмещением ущерба непосредственно 
к частному агентству занятости — принимаю-
щей стороне.

Таким образом, обращаясь к мнению уче-
ных, полагающих, что введение нетипичных 
форм занятости влечет за собой ослабление 
такого определяющего признака традиционных 
трудовых отношений, как подчинение работ-
ника хозяйской власти работодателя24, следу-
ет отметить, что действительно в отношениях 
с «тройственным» элементом (работник — на-
правляющая сторона — принимающая сторона) 
происходит «расщепление» хозяйской власти 
работодателя между направляющей и прини-
мающей сторонами.

Вместе с тем П. Герман и А. А. Бережнов ука-
зывают, что говорить о наличии «хозяйской» 
власти принимающей стороны в отношении 
«заемного» работника в отсутствие трудовых 
отношений нельзя, закон не предусматривает 
возможность обязать «заемного» работника 
подчиняться локальным нормативным актам 
принимающей стороны. Дополнительные со-
глашения к трудовым договорам могут содер-
жать некоторые обязанности принимающей 
стороны в отношении «заемного» работни-
ка по обеспечению оборудованием и иными 
средствами, необходимыми для исполнения 
трудовых обязанностей; обеспечивать быто-
вые нужды, отстранять «заемных» работников 
в случаях, установленных ст. 76 ТК РФ, что не 
подразумевает, по мнению авторов, уступки 
прав работодателя принимающей стороне со 
стороны частного агентства занятости25.

Однако правоприменительная практика сви-
детельствует об обратном. В конкретных дого-
ворах о предоставлении труда работников (пер-
сонала), как правило, закрепляются условия, 
в соответствии с которыми предоставленный 
персонал подчиняется правилам внутреннего 
распорядка и всем распоряжениям заказчика 
(принимающей стороны) и обязан соблюдать 
его требования к организации работ, охране 
труда, пожарной безопасности и иные требо-
вания, необходимые для безопасного и каче-
ственного выполнения работ (п. 2.3 договора 
№ 5501/105/5948/31705690083 от 01.11.2017, 
заключенного между АО «Завод № 9» и ООО 
«Частное агентство занятости “ЕВРАЗ”»).

Кроме того, в проекте федерального зако-
на «О внесении изменений в Трудовой кодекс 
Российской Федерации в части регулирования 
труда работников, направляемых временно ра-
ботодателем, не являющимся частным агент-
ством занятости, к другим юридическим лицам 
по договору о предоставлении труда работни-
ков (персонала)», подготовленном Минэконом-
развития России, предусмотрено, что в допол-
нительное соглашение к трудовому договору 
с работником, направляемым на работу к при-
нимающей стороне, включается «распределе-
ние обязанностей работодателя в период 
осуществления работником трудовой функ-
ции у принимающей стороны между направ-
ляющей стороной и принимающей стороной».

На практике весьма актуальным является во-
прос о распределении обязанностей по охране 
труда работника между направляющей и при-
нимающей сторонами.

Особенности охраны труда предусмотрены 
в гл. 53.1 ТК РФ только применительно к обя-
занностям работодателя, связанным с рассле-
дованием несчастного случая, происшедшего 
с работником, направленным временно для 
работы по договору о предоставлении труда ра-
ботников (персонала) и участвовавшим в про-
изводственной деятельности принимающей 
стороны.

Так, в соответствии со ст. 341.4 ТК РФ не-
счастный случай, происшедший с работником, 
направленным временно для работы у прини-

24 Кириллова Л. С. О тенденциях развития трудового права РФ в условиях глобализации // Российское 
право онлайн. 2017. № 1. С. 31 ; Бахорина С. Э. Некоторые особенности осуществления хозяйской вла-
сти нанимателя по отношению к дистанционному работнику // Трудовое право в России и за рубежом. 
2018. № 4. С. 38—40. 

25 Герман П., Бережнов А. А. Правовое регулирование «заемного труда» по законодательству России 
и Германии // Трудовое право в России и за рубежом. 2016. № 3. С. 54—59.
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мающей стороны по договору о предоставле-
нии труда работников (персонала) и участво-
вавшим в производственной деятельности 
принимающей стороны, расследуется комис-
сией, образованной принимающей стороной. 
В состав комиссии входит представитель рабо-
тодателя, направившего этого работника. Не-
прибытие или несвоевременное прибытие ука-
занного представителя не является основанием 
для изменения сроков расследования.

Однако помимо обязанностей, связанных 
с расследованием несчастного случая на произ-
водстве, трудовым законодательством предус-
мотрены и иные многочисленные обязанности 
работодателя, связанные в том числе с прове-
дением инструктажей по охране труда, прове-
дением предварительного и периодического 
медицинского осмотра и т.д. Отсутствие в за-
конодательстве регулирования вопроса о том, 
как распределяются полномочия работодателя 
в данных ситуациях, приводит к спорам.

Так, рассматривая спор между принимаю-
щей стороной и государственным инспекто-
ром труда, Южно-Сахалинский городской суд 
в решении от 22.09.2016 № 12-1442/2016 по 
делу № 12-1442/2016 пришел к выводу о том, 
что обязанность по прохождению обучения 
и проверке знаний требований охраны труда, 
а также обязательного медицинского осмотра, 
предоставлению средств индивидуальной за-
щиты лежит на принимающей стороне, так как 
именно принимающая сторона осуществляет 
допуск до работы.

В некоторых случаях стороны, желая избе-
жать споров и наложения штрафов в будущем, 
подробно распределяют обязанности по охране 
труда между собой в договоре о предоставле-
нии труда работников (персонала).

Так, по договору о предоставлении труда 
работников (персонала), заключенного между 
НАО «Центр “Омега”» (принимающая сторона) 
и ООО «ЧАЗ МСГ» (направляющая сторона) от 
13.07.2016 № 15 обязанности в области охраны 
труда распределены следующим образом:
— направляющая сторона обязана организо-

вать своевременное обучение персонала 
требованиям охраны труда, электробезопас-
ности, пожарной безопасности, действиям 
в нестандартных, аварийных или чрезвы-
чайных ситуациях и правилам оказания пер-
вой доврачебной помощи пострадавшим; 

обеспечивать своевременное прохожде-
ние персоналом первичного и периодиче-
ского медицинского освидетельствования 
и предоставление принимающей стороне 
соответствующих медицинских справок на 
каждого предоставляемого работника; обе-
спечивать первичную и периодическую про-
верку знаний персоналом требований охра-
ны труда, пожарной и электробезопасности;

— принимающая сторона обязана ознакомить 
персонал со своими локальными актами 
в случае, если такие акты затрагивают во-
просы по организации работ, охране труда, 
пожарной безопасности и иные требования, 
необходимые для безопасного и качествен-
ного выполнения работ; провести вводный 
и первичный инструктажи по соблюдению 
требований техники безопасности и охра-
ны труда, обеспечить работников надлежа-
щими, безопасными и соответствующими 
ТК РФ условиями для выполнения трудовых 
функций; обеспечить персонал всеми не-
обходимыми документами, материалами, 
средствами и орудиями труда, помещением 
и всем необходимым, связанным с осущест-
влением работниками профессиональной 
деятельности в интересах принимающей 
стороны.
Поэтому, по нашему мнению, следует гово-

рить не об ослаблении хозяйской власти ра-
ботодателя, а о ее специфическом видоизме-
нении именно для данного вида нетипичной 
занятости — «расщеплении» хозяйской, работо-
дательской власти между принимающей и на-
правляющей сторонами.

Некоторые авторы указывают, что между 
частным агентством занятости и работником 
возникает, существует и реализуется основное 
трудовое правоотношение, а дополняющие 
и сопутствующие трудовые правоотношения ре-
ализуются с участием принимающей стороны26.

Закрепление в законодательстве возмож-
ности распределять обязанности работода-
теля между несколькими юридическими ли-
цами влечет за собой возможность включения 
в ТК РФ других форм нетипичной занятости со 
сходными правовыми приемами.

Например, в странах Европейского Союза 
около 10 лет назад было выявлено существо-
вание такой формы трудовых отношений, как 
совместное использование труда работников, 

26 Передерин С. В. Комплексное трудовое правоотношение или комплекс трудовых правоотношений? // 
Вестник Воронежского государственного университета. Серия : Право. 2018. № 4 (35). С. 256.
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основанное на распределении роли работода-
теля между несколькими юридическими или 
физическими лицами. Совместное использо-
вание труда работников заключается в том, что 
несколько предприятий, как правило, относя-
щихся к мелкому или среднему бизнесу и рас-
положенных в одной местности, создают струк-
туру (с образованием юридического лица или 
без такового) для найма работников и распре-
деления их работы между собой. Изначально, 
как отмечает Н. Л. Лютов, данная схема исполь-
зовалась для предоставления более стабиль-
ных условий найма для неустойчиво занятых 
работников, таких как сезонные. С течением 
времени такая занятость стала восприниматься 
как удобная схема именно для работодателей, 
поскольку позволяет мелким работодателям 
постоянно иметь доступ к труду работников 
в ситуациях, когда нет необходимости заклю-
чать трудовой договор с полным рабочим вре-
менем и нет определенности, сколько именно 

рабочего времени работника требуется каждо-
му работодателю за учетный период27.

Таким образом, модель занятости в рамках 
договора о предоставлении труда работников 
(персонала) может рассматриваться как одна из 
первых моделей с расширением круга субъек-
тов, включаемых в традиционно двустороннее 
трудовое отношение. В целом предоставление 
труда работников (персонала) как нетипичная 
форма занятости демонстрирует определен-
ные «отклонения» от традиционного статуса 
работника: временные работники не имеют, 
как правило, стабильной занятости, работают 
по срочному трудовому договору, не участвуют 
в реализации коллективных прав и в процессе 
обучения персонала. Предлагаемые законо-
дателем гарантийные меры пока реализуются 
исключительно по усмотрению направляющей 
и принимающей сторон, что не может быть 
признано эффективной правовой защитой ра-
ботников.
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Abstract. The article considers legal relations arising between the employee, the primary employer and 
the seconding employer when a secondment agreement is made to provide staff (personnel) and when the 
employment contract is made between the employee and the seconding employer represented by a private 
employment agency. It is noted that secondment of staff (personnel) is one of the legalized forms of atypical 
employment in the Russian Federation, the author considers peculiarities of such relations. The author discusses 
the problem of “precarization” of employees’ labor temporarily sent to the secondment employer, considers the 
mechanisms of protection of workers from deterioration of their legal status and determines inefficiency of such 
mechanisms. The paper considers the issues related to 1) modification of traditional approaches to regulation 
of labor relations with employees temporarily sent to another entity performing the functions of the employer; 
2) the problems of implementation of collective rights of workers; 3) the refusal to use traditional mechanisms of 
bringing employees to disciplinary and financial responsibility; and 4) the “splitting” of the status of the employer 
between the primary employer and the seconding employer.

Keywords: secondment agreement, private employment agency, atypical forms of employment, “precarization” 
of labor of workers temporarily sent to the seconding employer, term employment contract, right to participate in 
social partnership, allocation of labor protection responsibilities between the primary employer and the private 
employment agency.
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