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Современные экономические и политические 

процессы в обществе, связанные, в том числе, с 
мобильностью рабочей силы, приводят к появле-
нию новых форм занятости, которые в научной ли-
тературе принято называть «нетипичными». В ре-
зультате возникают иные формы труда, меняются 
классические признаки трудового правоотношения 
и возникают новые конструкции трудовых догово-
ров, что требует большей гибкости правового регу-
лирования. Данные процессы находят отражение в 
формировании новых отношений между работни-
ком и работодателем и влияют на правовой статус 

сторон трудового договора. Такие изменения не 
всегда своевременно отражаются в правовой ре-
гламентации трудовых отношений, что создает 
пробелы в законодательстве и не позволяет в пол-
ной мере учитывать интересы как работника, так и 
работодателя.  

Традиционная классификация работодателей 
по видам, закрепленная в Трудовом кодексе РФ, 
обозначает в качестве такого субъекта юридиче-
ское лицо, физическое лицо, а также неопределен-
ного «иного субъекта».  
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К основным формам нетипичных трудовых 
отношений специалисты относят «привлеченный 
труд» (применяется как условный термин) и ди-
станционную работу, разделяя при этом правоот-
ношения, входящие в предмет трудового права на 
классические, основой которых является трудовой 
договор «традиционного типа»; на трудовые отно-
шения между нетипичным работником или нети-
пичным работодателем либо возникающие в нети-
пичных условиях труда [1, c. 13]. При этом понятие 
«нетипичный работодатель» в существующем за-
конодательстве отсутствует [2, c. 62], несмотря на 
то, что он как субъект является носителем трудовой 
правосубъектности и полноценным участником 
трудовых отношений, обладающим конкретными 
специфическими свойствами.  

Специфика работодательской правосубъект-
ности, определяемая новыми формами трудовых 
отношений, характерна как для работодателя – 
юридического лица, так и для работодателя – фи-
зического лица, а в случае, если он является инди-
видуальным предпринимателем, его правосубъект-
ность «складывается из двух элементов – право-
субъектности работодателя и индивидуального 
предпринимателя» [3, с. 63]. Традиционно трудовая 
правосубъектность у работодателя – юридического 
лица и у индивидуального предпринимателя возни-
кает с момента государственной регистрации в ка-
честве таковых, и в этом плане ее формальное воз-
никновение связано с гражданской правоспособно-
стью, которая определяется возможностью участия 
в гражданском обороте и наличием обособленного 
имущества, так как «его отсутствие не позволит 
работодателю иметь права и исполнять обязанно-
сти, вытекающие из факта возникновения трудово-
го правоотношения, а также отвечать по обязатель-
ствам и нести ответственность» [3, с. 63]. Поэтому 
фактически трудовая правоспособность работода-
теля связана с такими событиями, как формирова-
ние штатного расписания и фонда оплаты труда, 
именно с этого момента у работодателя возникает 
право нанимать работников, т.е. у него должен 
быть оформленный материальный и организацион-
ный ресурс, который бы имел «внутреннюю 
направленность, обусловленную необходимостью 
организации и управления зависимым трудом 
внутри организации» [4, c. 21].  

Процесс возникновения трудовой правосубъ-
ектности у некоторых работодателей обладает 
определенной спецификой. Такие нестандартные 
отношения возникают при направлении работника 
к другому работодателю, у которого работник бу-
дет осуществлять трудовую функцию, и принима-
ющая сторона обязана организовать процесс труда, 
при этом трудовой договор заключается с направ-
ляющей стороной, которая является в данном слу-
чае непосредственным работодателем.  

Существенные особенности присутствуют 
при возникновении трудовой правосубъектности у 
религиозной организации, которая может быть ра-

ботодателям только после государственной реги-
страции в качестве юридического лица, которому 
присущи «особая структура и нестандартный ха-
рактер внутренних, внешних и личностных органи-
зационных связей» [5, с. 37]. Однако в некоторых 
случаях для регистрации необходимо проведение 
религиоведческой экспертизы, что предопределяет 
более сложный юридический состав возникновения 
правосубъектности у такого работодателя. В каче-
стве примера достаточно неоднозначной процеду-
ры регистрации религиозной организации можно 
привести обращение с иском к Министерству юс-
тиции Централизованной религиозной организации 
«Мусульманский духовный центр “Иман”». На 
государственную регистрацию наряду с другими 
документами представлены уставы трех местных 
религиозных организаций, входящих в её структу-
ру, что предусмотрено пунктом 7 статьи 11 Феде-
рального закона от 26 сентября 1997 г. № 125-ФЗ 
«О свободе совести и о религиозных объединени-
ях». Однако при проведении правовой экспертизы 
было установлено, что из представленных на госу-
дарственную регистрацию уставов трех местных 
религиозных организаций только одна из них вхо-
дила в структуру учредителя, что свидетельствова-
ло об отсутствии решения, принятого уполномо-
ченными органами этих организаций о вступлении 
в структуру создаваемой организации. Согласно 
статье 9 Закона № 125-ФЗ централизованные рели-
гиозные организации образуются при наличии не 
менее трех местных религиозных организаций од-
ного вероисповедания в соответствии с собствен-
ными установлениями религиозных организаций, 
если такие установления не противоречат закону. 

В результате, рассмотрев представленные 
документы, суд пришел к выводу, что местная ре-
лигиозная организация мусульман районов Север-
ного, Центрального и Южного Чертаново города 
Москвы «Кяусар» и местная мусульманская рели-
гиозная организация городского округа Саранск 
Централизованной религиозной организации «Цен-
тральное духовное управление мусульман Респуб-
лики Мордовия» не входят в структуру учредителя 
и решение Минюста России о непредставлении 
всех предусмотренных Законом документов, необ-
ходимых для государственной регистрации, явля-
ется обоснованными1. 

Таким образом, специфика возникновения и 
легализации отдельных работодателей может вы-
ступать одной из особенностей трудовой право-
субъектности.  

                                                 
1 О признании акта об отказе в государственной реги-
гистрации религиозной организации незаконным, 
обязании произвести регистрацию: Апелляционное 
определение Московского городского суда от 
24.06.2019 по делу № 33а-4381/2019. URL: 
https://www.consultant.ru/cons/cgi/online.cgi?req=doc&b
ase=SOCN&n=1165877&ysclid=lqc7ftzybp940392192 
(дата обращения: 12.10.2923). 
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Еще одной существенной особенностью тру-
довой правосубъектности отдельных работодателей 
является значительная автономия правового регу-
лирования трудовых отношений, «включая особый 
характер организационных и личностных связей» 
[6, c. 222], что проявляется в специфике заключе-
ния и расторжения трудового договора, локального 
регулирования процесса труда, распределении и 
учете рабочего времени и времени отдыха, харак-
тере отношений в коллективе, отсутствии в боль-
шинстве случаев системы социально-партнерского 
взаимодействия, количественном и качественном 
составе работников.  

Священнослужители не подпадают под дей-
ствие норм светского права, в связи с чем они не 
считаются наемными работниками и трудовые до-
говоры с ними не заключаются. Кроме того, в ре-
лигиозных организациях есть лица, которые участ-
вуют в трудовом процессе добровольно «безвоз-
мездно, в качестве пожертвования своим трудом 
оказывают помощь» [7, c. 200], и оформления тру-
дового договора в этом случае не предполагается. 
При этом в религиозной организации имеются так-
же традиционные наемные работники, с которыми 
заключается трудовой договор, а «внутренний рас-
порядок религиозной организации определяет лицо 
или органы, которые имеют право заключать тру-
довые договоры с работником» [8, c. 47]. Трудовой 
кодекс при регулировании вопросов, связанных с 
трудовой деятельностью работников религиозной 
организации, содержит ряд отсылок к внутренним 
установлениям такой организации, наличие кото-
рых дает возможность самостоятельного регулиро-
вания трудового процесса внутри организации. 

Данная самостоятельность появляется при 
регулировании вопросов, связанных с установле-
нием рабочего времени и времени отдыха, трудо-
вой дисциплины и материальной ответственности. 
Специфика такого работодателя проявляется и при 
расторжении трудового договора, которое возмож-
но не только по основаниям, закрепленным в тру-
довом законодательстве, но и по дополнительным 
основаниям, предусмотренным самим трудовым 
договором, таким как: неуважительное отношение 
к святыням, невыполнение отдельных положений 
внутренних установлений организации и другие. В 
некоторых случаях возможность расторжения тру-
дового договора по усмотрению такого работода-
теля приводит к неверному толкованию норм тру-
дового законодательства либо к их нарушению.  

Приведем пример. О., будучи работником 
религиозной организации в должности казначея, 
обратилась в суд с требованиями установления 
факта трудовых отношений между ней и религиоз-
ной организацией, признания незаконным факта 
отстранения от работы и последующего увольне-
ния. Из материалов дела следовало, что в соответ-
ствии с Уставом данной организации на должность 
казначея лицо избирается Приходом на три года. 

Срок избрания О. истек еще в 2013 году. В новом 
Приходском совете, утвержденном в 2019 году, 
должности казначея нет. Все последующее время 
она оказывала отдельные услуги и, по мнению от-
ветчика, состояла в гражданско-правовых отноше-
ниях, а в связи с тем, что Приход более не нуждал-
ся в ее услугах, была уволена. Проанализировав 
материалы дела, суд пришел к выводу, что между 
О. и религиозной организацией был заключен 
срочный трудовой договор до 2013 года. По исте-
чении указанного срока О. продолжала выполнять 
прежние трудовые обязанности, и поэтому, в соот-
ветствии с Трудовым кодексом РФ, условие о 
срочности утратило силу, и договор стал носить 
бессрочный характер. Отстранение работника от 
работы и последующее увольнение также являлись 
незаконными в связи с тем, что ответчиком не бы-
ли представлены предусмотренные законодатель-
ством основания1.  

Таким образом, применение локальных и до-
говорных форм регулирования труда, с одной сто-
роны, может приводить к злоупотреблению рабо-
тодателем своим правом, а с другой – позволяет 
учитывать особенности такой организации, конкре-
тизируя требования к работникам при выполнении 
трудовых обязанностей, приблизить их к конкрет-
ным обстоятельствам и потребностям, тем самым 
оптимизируя трудовой процесс.  

Дистанционная работа, основанная на трудо-
вых отношениях, которые отличаются от традици-
онных по ряду признаков, предполагает изменение 
структуры взаимодействия работника и работода-
теля. В 2013 году в Трудовой кодекс была введена 
глава 49.1 «Особенности регулирования труда ди-
станционных работников», в результате чего ди-
станционный труд получил законодательное за-
крепление. Характерными признаками такой рабо-
ты является выполнение ее за пределами террито-
рии работодателя и даже вдали от нее, без опреде-
ления конкретного рабочего места. Такая удален-
ность делает невозможным контроль со стороны 
работодателя за выполнением трудовой функции 
работником в традиционном смысле, что влечет 
необходимость формирования новых способов вза-
имодействия, как организационного, так и имуще-
ственного характера. Кроме того, дистанционная 
работа предполагает использование разного рода 
электронных сетей, без которых контакт работника 
и работодателя невозможен. Все эти особенности 
отражают ключевые характеристики дистанцион-
ной работы, которые были учтены законодателем и 
нашли отражение в Трудовом кодексе при регули-
ровании вопросов: заключения трудового договора, 

                                                 
1 Решение № 2-248/2020 2-248/2020-М-21 от 20 мая 
2020 г. Вышневолоцкий городской суд, Тверская об-
ласть. URL: https://sudact.ru/regular/doc/ pIs8qiw 
KpRH1/?ysclid=lqc7nkfb6r142311399 (дата обращения: 
14.10.2023). 
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в том числе с использованием электронного доку-
ментооборота, взаимодействия работника и рабо-
тодателя в таком же формате и с использованием 
электронной подписи, регулирования рабочего 
времени и времени отдыха, которые устанавлива-
ются либо трудовым договором, либо работником 
по своему усмотрению, организации труда, обеспе-
чивая которую работодатель обязан предоставить 
различное оборудование и средства для связи, 
охраны труда, расторжения трудового договора. 

Порядок расторжения трудового договора  
с удаленным работником регулируется ст. 312.8 ТК 
РФ, в соответствии с которой расторжение трудо-
вого договора возможно как по общим основаниям, 
так и по дополнительным. К дополнительным ос-
нованиям относится, в частности, несоблюдение 
работником сроков взаимодействия с работодате-
лем при выполнении трудовой функции. Так, рас-
сматривая дело № 2-2973/2015 Учалинского район-
ного суда Республики Башкортостан от 24 ноября 
2015 года, судья указал на законность увольнения 
дистанционного работника по инициативе работо-
дателя в связи с неоднократным нарушением сро-
ков еженедельных и ежемесячных отчетов, как это 
предусмотрено в пункте 5.3.1 трудового договора о 
дистанционной работе и соответствует положениям 
ч. 1 ст. 312.5 ТК РФ1. 

Поэтому законодательное закрепление пе-
речня дополнительных оснований расторжения 
трудового договора конкретизирует рамки дозво-
ленного поведения работников, является «правиль-
ным и отвечающим принципам трудового законо-
дательства в вопросах защиты прав работников от 
необоснованного увольнения, не связанного с де-
ловыми качествами работника» [9]. 

Таким образом, анализ трудовой правосубъ-
ектности отдельных работодателей позволяет гово-
рить об их особом правовом статусе, который 
сформирован в результате видоизменения призна-
ков традиционных трудовых отношений. Такие 
работодатели отличаются специфическим спосо-
бом легализации, для них характерен более слож-
ный процесс заключения и расторжения трудового 
договора, а также присутствуют существенные 
особенности при организации труда, установлении 
режима рабочего времени и времени отдыха, рас-
смотрении индивидуальных трудовых споров. По-
этому при правовом регулировании таких отноше-
ний наряду с императивным способом применяется 
локальное и договорное регулирование, что позво-
ляет учитывать имеющиеся потребности таких ра-
ботодателей, мобильность трудового процесса, 
конкретизировать права и обязанности сторон и 
устанавливать для них дополнительные механизмы 
правовой защиты. 
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