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Введение: заемный труд как определенная социально-правовая технология к 
концу ХХ века стал использоваться по всему миру. Сегодня этот вид альтерна-
тивных трудовых отношений распространен и в России. Однако в российском 
праве отсутствуют специальные нормы о заемном труде. Цель: исследование 
текущего состояния и перспектив правового регулирования заемного труда в 
России. Методы: методологическую основу данного исследования составляют 
совокупность методов научного познания, среди которых основное место зани-
мают системный и сравнительно-правовой методы. Результаты: автор, ис-
пользуя опыт зарубежных стран, анализирует понятие заемного труда в соот-
ношении с понятиями временной занятости, лизинга персонала, аутсорсинга и 
так называемого аутстаффинга. По результатам сравнительного анализа дела-
ется вывод о том, что наименее приемлемым для общества проявлением заемно-
го труда является аутстаффинг, который нередко ведет к злоупотреблению 
правом в сфере налоговых и других отношений. Однако, корректный законода-
тельный запрет применения аутстаффинга без признания незаконным заемного 
труда в целом представляется сложной юридико-технической проблемой. Далее 
дается общий анализ федерального закона от 05.05.2014 № 116-ФЗ, который 
должен урегулировать заемный труд и закрепить правовой статус частных 
агентств занятости в России. Выводы: в целом автор оценивает федеральный 
закон от 05.05.2014 № 116-ФЗ положительно, но критически относится к неко-
торым имеющимся в нем неясностям и чрезмерным ограничениям. В частности, 
отмечается, что вводимые ограничения на применение заемного труда не долж-
ны препятствовать развитию аутсорсинга в предпринимательской деятельно-
сти. 
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Введение  
Технология так называемого заемного 

труда возникла в США в 20-е гг. прошлого 
века, когда частные агентства занятости 
стали выступать не только в качестве по-
средников при найме, но и как работодатели 
предоставляемых заказчикам работников. 
На территории Западной Европы данная 
технология получает распространение с 
началом там своей деятельности ведущих 
американских кадровых агентств со второй 
половины 50-х гг. XX в. [1, с. 280–285; 12, 
с. 15, 16; 20, с. 99]. 

–––––––––––– 
Чукреев А.А., 2015 

Вплоть до 80-х гг. прошлого века мно-
гие правопорядки исходил из того, что за-
емный труд используется в целях обхода 
закона и недобросовестного получения раз-
личных преимуществ в предприниматель-
ской деятельности в сфере трудового права, 
законодательства о налогах и сборах. По-
этому применение данной технологии за-
прещалась либо серьезно ограничивалось. В 
последние десятилетия, когда вследствие 
глобализации, усиления международной 
конкуренции и других объективных причин 
все большее распространение получают так 
называемые альтернативные (нетипичные) 
трудовые отношения, многие государства 
отменили запреты на использование заем-
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ного труда или смягчили его ограничения 
[1, с. 285–287; 9, с. 54–57; 12, с. 70–96; 20, 
с. 99, 100].  

Принципиальное значение имеет при-
знание в 1997 г. Международной организа-
цией труда легитимности услуг, состоящих 
«в найме работников с целью предоставле-
ния их в распоряжение третьей стороны», – 
Конвенцией № 181 «О частных агентствах 
занятости» [19], к которой Россия не присо-
единилась. 

Необходимость унификации правово-
го регулирования заемного труда в странах 
ЕС, в том числе в плане устранения избы-
точных ограничений в использовании по-
следнего, привела к тому, что в 2008 г. Ев-
ропейский парламент и Европейский Совет 
одобрили Директиву 2008/104/EC об 
агентствах временного персонала [27].  

Межпарламентской Ассамблеи госу-
дарств-участников СНГ постановлением от 
28.10.2010 № 35-14 был принят Модельный 
закон о деятельности частных агентств за-
нятости [18]. Правда, данный Закон, в отли-
чие от упомянутых выше Конвенции и Ди-
рективы, прямо не предусматривает оказа-
ние соответствующими агентствами услуг 
по найму работников с целью предоставле-
ния их труда третьей стороне. 

 

Правовое регулирование заемного  
труда в России: текущее состояние 

Российские предприниматели ищут 
новые технологии управления трудовыми 
ресурсами, стремясь, и это не секрет, опти-
мизировать затраты на содержание персо-
нала. Одной из популярных технологий та-
кого рода, используемых в последние годы, 
стал договор о предоставлении персонала. 
Этот договор не поименован нашим граж-
данским законодательством, но он и не за-
прещен, поэтому его заключение допустимо 
в силу принципа свободы договора, закреп-
ленного п. 1 ст. 1, ст. 421 Гражданского ко-
декса РФ (далее – ГК) [5; 6]. 

Несмотря на развитие в России с 90-х 
гг. XX в. рынка заемного труда, наша пра-
вовая система не имеет специальных норм 
для регулирования соответствующих отно-
шений. Только в ряде статей Налогового 
кодекса РФ [14; 15] говорится об услугах по 
предоставлению персонала (работников) – 
п. 1 ст. 148, подп. 19 п. 1 ст. 264, п. 7 ст. 306 

и др. Соответственно, для того, чтобы сего-
дня в России осуществлять деятельность по 
предоставлению персонала, не нужно про-
ходить какую-то особую государственную 
регистрацию, получать лицензию и т.п., не 
обязательно даже называться агентством 
занятости.  

Для обозначения анализируемого вида 
альтернативных трудовых отношений рос-
сийскими специалистами часто использует-
ся понятие «заемный труд», которому соот-
ветствует английский термин «contingent 
labor», что правильнее было бы перевести 
как «условный» (от англ. contingent – слу-
чайный, условный) труд. Недаром на ан-
глийском языке такого рода трудоустрой-
ство еще называют temporary employment – 
временной занятостью (англ. temporary – 
временный, employment – занятость). Харак-
терно, что упомянутые выше Конвенция «О 
частных агентствах занятости» и Директива 
EC не используют понятия «заемный труд» 
или «лизинг персонала», а говорят о вре-
менном предоставлении работников пред-
приятиям-пользователям соответствующи-
ми агентствами: частными агентствами 
занятости (private employment agency) – по 
терминологии Конвенции или агентствами 
временного труда (temporary-work agency) – 
согласно Директиве. И Модельный закон о 
деятельности частных агентств занятости 
СНГ, согласно его ст. 2, «устанавливает мо-
дельный (рекомендательный) правовой ме-
ханизм регулирования деятельности част-
ных агентств занятости в качестве негосу-
дарственных субъектов на рынке услуг, 
осуществляющих мероприятия по подбору 
соискателей вакансий и содействию соиска-
телям вакансий в занятии вакантных рабо-
чих мест в государстве трудоустройства». 
Таким образом, все эти акты направлены на 
то, чтобы урегулировать соответствующую 
посредническую деятельность такого рода 
агентств, и не претендуют на полный охват 
отношений по поводу заемного труда во 
всех его проявлениях. 

В США под заемными работниками 
понимают таких «альтернативных» работ-
ников, как независимые подрядчики 
(independent contractors) и арендованные 
сотрудники (leased employees), а также вре-
менные или сезонные рабочие (temporary or 
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seasonal workers). При этом независимый 
подрядчик – это работник, который считает-
ся самозанятым (self-employed) или фри-
лансером (freelancer), т.е. не подлежащим 
непосредственному контролю работодателя 
в отношении способа или средства выпол-
нения данного последним задания; арендо-
ванный работник (leased employee) – работ-
ник, предоставленный как бы в аренду по-
лучателю услуг кадровым агентством; ос-
новная особенность временных (или сезон-
ных) рабочих в сравнении с «арендованны-
ми» состоит в том, что первые в отличие от 
вторых привлекаются на краткосрочной 
(или сезонной) основе [20, с. 100, 103, 104; 
28, с. 1390, 1391, 1404, 1418, 1419, 1427].  

Заемный труд может рассматриваться 
в качестве разновидности аутсорсинга 
(outsourcing; от англ. out – вне,source – ис-
точник) [1 , с. 286–289; 23, с. 98], под кото-
рым обычно понимают передачу организа-
цией своих отдельных функций, не являю-
щихся для нее основными, или ряда взаимо-
связанных функций и видов производствен-
ной деятельности для выполнения их дру-
гой организацией (аутсорсером), и осу-
ществление последней таких функций, ви-
дов деятельности по заданию первой в со-
ответствии заключенным сторонами с дого-
вором [1, с. 7, 14, 22, 27; 9, с. 55; 4, с. 12–14; 
16, с. 22, 23].  

Глобализация мировой экономики ак-
тивизировала применение аутсорсинга 
практически по всему миру и во многих 
сферах бизнеса. Но за рубежом, как и в Рос-
сии, избегают привязки такого рода отно-
шений к каким-то конкретным договорным 
конструкциям и вообще специфического 
правового регулирования аутсорсинга. 
Слишком уж разнообразны и комплексны 
эти отношения. Между тем, некоторые ас-
пекты последних в разных странах регули-
руются специальным законодательством – 
финансовым, антимонопольным, трудовым 
и т.д. [26; 29; 30]. В связи с этим можно 
придти к выводу о том, что наличие излиш-
них административных барьеров в сфере 
применения аутсорсинга (которая широка и 
продолжает расти) может негативно влиять 
на развитие национальной экономики в це-
лом.  

Сегодня аутсорсинг в России особен-
но активно применяется в сфере информа-
ционных технологий (IT-аутсорсинг): со-
провождение программ бухгалтерского и 
складского учета, обслуживание компью-
терной, офисной техники, локальных сетей 
и др. [1, с. 219, 225–235]. Традиционно ши-
роко анализируемая технология использует-
ся в сфере бухгалтерского учета и отчетно-
сти, консалтинговых, юридических услуг, 
особенно она востребована субъектами ма-
лого предпринимательства, для которых со-
держание собственных работников соответ-
ствующего профиля является нерациональ-
ным. 

К аутсорсингу в этом широком его 
понимании можно отнести и такие виды де-
ятельности, как, допустим, оказание услуг в 
сфере охраны частными охранными органи-
зациями (соответствующие отношения бу-
дут подпадать под действие общих норм ГК 
о возмездном оказании услуг – ст. 779–783) 
или выполнение строительных работ на 
объекте заказчика c привлечением подряд-
чика (соответствующие отношения будут 
подпадать под действие общих норм ГК о 
подряде – ст. 702–729 и специальных – о 
строительном подряде – ст. 740–757). 

На этих примерах мы можем наблю-
дать широкое понимание термина «аутсор-
синг» в экономическом, можно сказать, его 
применении, и это понимание широко на 
столько, что для целей правового регулиро-
вания соответствующих отношений остает-
ся размытым и малопригодным. В этом 
смысле договор о аутсорсинга может пол-
ностью совпадать по своему предмету с од-
ним из поименованных договорных типов, 
будучи, прежде всего, договором о выпол-
нении работ либо об оказании услуг. Одна-
ко позиция, согласно которой этот договор 
не может быть смешанным, а также соче-
тать в себе элементы других видов догово-
ров [4, с. 17, 18, 25, 26, 29, 30, 32, 34, 35] – 
купли-продажи, поручения, договора об от-
чуждении исключительного права, лицен-
зионного договора и т.д., представляется 
противоречащей п. 1 ст. 1, ст. 421 ГК и су-
ществу анализируемых отношений.  

В отечественной литературе можно 
встретить обоснованное, на наш взгляд, 
мнение о необходимости отграничения до-
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говора об аутсорсинге от собственно дого-
вора о предоставлении персонала [1, с. 147–
158, 289; 4, с. 97–105] (когда, конечно, 
предмет первого из них не сводится к пред-
мету второго). Полагаем, научный смысл в 
таком отграничении появляется при усло-
вии сужения понятия аутсорсинга до объе-
ма, когда под последним не подразумевает-
ся один из поименованных видов договоров. 
Причем договор об аутсорсинге может 
иметь и элементы договора о предоставле-
нии персонала. Неслучайно у нас на прак-
тике термины «договор аутсорсинга» и «до-
говор о предоставлении персонала» обычно 
используются в качестве синонимов [22, 
с. 148]. 

В качестве особой формы заемного 
труда у нас нередко говорят об аутстаф-
финге (от англ. out – вне и staff – штат. Этот 
англицизм получил распространение на 
территории стран бывшего СССР с 90-х гг. 
прошлого века, причем в английском языке 
слова outstaffing нет. Под аутстаффингом 
обычно понимают прекращение организа-
цией трудовых отношений с частью своих 
работников, прием их на работу другой ор-
ганизацией (или организациями), и направ-
ление этих работников последней (послед-
ними) для выполнения трудовых функций в 
первую [16, с. 24]. Аутстаффинг является 
наименее желательной для нашего общества 
формой заемного труда, а зачастую – и со-
циально вредной, прежде всего, из-за рас-
пространенного в России использования 
этой технологии в качестве средства укло-
нения от уплаты налогов и сборов. Точнее, 
здесь мы имеем дело даже не с особой фор-
мой нетипичного труда, а со злоупотребле-
нием правом, заведомо недобросовестным 
поведением работодателя-налогоплатель-
щика [22, с. 145–147, 149–153]. Между тем, 
корректный законодательный запрет имен-
но аутстаффинга без признания незаконным 
заемного труда в целом представляется до-
статочно сложной юридико-технической 
проблемой. 

В принципиальном решении пробле-
мы правового регулирования заемного тру-
да в России есть два пути: либо прямо за-
претить такого рода формы привлечения 
трудовых ресурсов, либо легализовать их, 
предусмотрев адекватные механизмы обес-

печения прав и законных интересов соот-
ветствующих субъектов. У первого пути 
есть свои сторонники [3, с. 9; 16, с. 24–30]. 
Но и второй путь имеет немало привержен-
цев [1, с. 286, 287, 306; 4, с. 126; 24, с. 310], 
и нам он представляется более правильным 
с учетом охвативших весь мир процессов 
глобализации и необходимости модерниза-
ции экономики в нашей стране. Именно 
второй путь предложила и группа специа-
листов, которой еще в 2004 г. была обнаро-
дована «Концепция правового регулирова-
ния заемного труда», разработанная в ходе 
подготовки проекта федерального закона 
«О защите прав работников, нанимаемых 
частными агентствами занятости с целью 
предоставления их труда третьим лицам» по 
инициативе Комитета Государственной Ду-
мы Федерального Собрания РФ по труду и 
социальной политике [9; 10]. В этой Кон-
цепции как раз использовался термин «за-
емный», реже – «лизинговый» труд, кото-
рым охватывался и лизинг персонала, и 
аутстаффинг. 

Стремясь ограничить использование в 
России аутстаффинга, разработчики ука-
занной выше Концепции предложили зако-
нодательно закрепить право предоставлять 
заемный труд только за частными 
агентствами занятости, а также запретить 
наем «заемных» работников для выполне-
ния постоянных работ, профильных для 
предприятия-пользователя, и вообще прямо 
предусмотреть случаи, когда применение 
такого рода труда допустимо [10, с. 41–43, 
46]. 

 

Новый закон о заемном труде в России: 
основные проблемы 

На сегодняшний день в России принят 
закон, который должен урегулировать заем-
ный труд и закрепить правовой статус част-
ных агентств занятости, – Федеральный за-
кон от 05.05.2014 № 116-ФЗ«О внесении 
изменений в отдельные законодательные 
акты Российской Федерации» (далее – ФЗ 
от 05.05.2014) [17]. Правда, вступить в силу 
вносимые ФЗ от 05.05.2014 изменения в за-
конодательство должны будут, согласное 
его ст. 7, лишь с 01.01.2016, что само по се-
бе показательно. 

Примечательно также, что проект ука-
занного закона был внесен в Государствен-
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ную Думу Федерального Собрания РФ еще 
в ноябре 2010 г. и был направлен на полный 
запрет заемного труда в любых его формах. 
Но после долгого прохождения второго 
чтения в 2012–2014 гг. такой запрет в зако-
нопроекте трансформировался в запрет с 
исключениями.  

ФЗ от 05.05.2014 предусматривает за-
крепление законом права осуществлять дея-
тельность по предоставлению труда работ-
ников (персонала), по общему правилу, 
частными агентствами занятости – юри-
дическими лицами, зарегистрированными 
на территории Российской Федерации и 
прошедшими аккредитацию «на право осу-
ществления данного вида деятельности, 
проводимую уполномоченным федераль-
ным органом исполнительной власти в по-
рядке, установленном Правительством Рос-
сийской Федерации с учетом мнения Рос-
сийской трехсторонней комиссии по регу-
лированию социально-трудовых отноше-
ний»1. 

При этом определяется понятие такой 
деятельности – это «направление временно 
работодателем (далее также – направляю-
щая сторона) своих работников с их согла-
сия к физическому лицу или юридическому 
лицу, не являющимся работодателями дан-
ных работников (далее также – принимаю-
щая сторона), для выполнения данными ра-
ботниками определенных их трудовыми до-
говорами трудовых функций в интересах, 
под управлением и контролем принимаю-
щей стороны».  

Определяется ФЗ от 05.05.2014 и по-
нятие договора о предоставлении труда ра-
ботников (персонала) – это договор, «по ко-
торому исполнитель направляет временно 
своих работников с их согласия к заказчику 
для выполнения этими работниками опре-
деленных их трудовыми договорами трудо-
вых функций в интересах, под управлением 
и контролем заказчика, а заказчик обязуется 
оплатить услуги по предоставлению труда 

–––––––––––– 
1 Пункт 2 ст. 1 ФЗ от 05.05.2014; этот пункт должен 
дополнить Закон РФ от 19.04.1991 № 1032-I «О заня-
тости населения в Российской Федерации» ст. 18.1 
«Осуществление деятельности по предоставлению 
труда работников (персонала)», в п. 3 которой и бу-
дет закреплено указанное общее правило и исключе-
ния из него. 

работников (персонала) и использовать труд 
направленных к нему работников в соответ-
ствии с трудовыми функциями, определен-
ными трудовыми договорами, заключенны-
ми этими работниками с исполнителем». 
Как можно увидеть, законодатель «скон-
струировал» договор о предоставлении пер-
сонала по модели договоров возмездного 
оказания услуг в качестве особого подвида 
договоров этого типа, что в целом соответ-
ствует сложившимся у нас теоретическим 
воззрениям [1, с. 299; 10, с. 44; 24, с. 310, 
311] и правоприменительной практике [22, 
с. 148, 149].  

Соответственно, договор о предостав-
лении труда работников (персонала) должен 
быть признан консенсуальным (он считается 
заключенным с момента достижения сторо-
нами соответствующего соглашения), дву-
сторонним или, как еще говорят, взаимным 
(каждая из его сторон имеет и права, и обя-
занности), а также возмездным (каждая из 
его сторон должна получить плату или иное 
встречное предоставление за исполнение 
своих обязанностей). Существенным усло-
вием данного договора является, конечно, 
условие о его предмете (п. 1 ст. 432 ГК). 
Кроме того, к существенным условиям ана-
лизируемого договора будет отнесено в ка-
честве обязательного в силу закона условие 
о соблюдении принимающей стороной 
установленных трудовым законодатель-
ством и иными нормативными правовыми 
актами, содержащими нормы трудового 
права, обязанностей по обеспечению без-
опасных условий и охраны труда (п. 11 
ст. 18.1 Закона РФ «О занятости населения в 
Российской Федерации» в редакции ФЗ от 
05.05.2014).  

Лицензирования деятельности по 
предоставлению труда работников (персо-
нала) ФЗ от 05.05.2014 не требует. Упомя-
нутые выше Конвенция «О частных 
агентствах занятости» и Директива EC так-
же не считают это обязательным, хотя и до-
пускают – в соответствии с законодатель-
ством государств-членов. Модельный закон 
о деятельности частных агентств занятости 
СНГ предусмотрел, что «для осуществления 
деятельности по оказанию услуг в сферах 
трудовой миграции и занятости населения 
частному агентству занятости необходимо в 
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соответствии с законодательством государ-
ства его местонахождения и регистрации 
получить в уполномоченном органе испол-
нительной власти разрешение (лицензию)» 
(абз. 3 ст. 4). 

Можно предложить здесь de lege 
ferenda в целях формирования в России, с 
одной стороны, цивилизованного рынка за-
емного труда, а с другой, оптимизации ад-
министративного давления на этот рынок, 
вместо государственной аккредитации обя-
зательное членство частных агентств заня-
тости в одной из соответствующих саморе-
гулируемых организаций. Такое членство и 
корпоративный контроль у нас в стране, как 
известно, смогли заменить лицензирование 
ряда видов экономической деятельности – 
арбитражных управляющих, оценочной, 
аудиторской и др. И саморегулирование в 
целом, несмотря на некоторые проблемы, 
себя оправдывает [11, с. 55–60, 173; 13, 
с. 22–25; 25, с. 145–157]. 

Из приведенного выше общего прави-
ла в ФЗ от 05.05.2014 делается исключение: 
право осуществлять деятельность по предо-
ставлению труда работников (персонала) 
будет признано и у других юридических 
лиц, в том числе иностранных юридических 
лиц и их аффилированных лиц (за исключе-
нием физических лиц), на условиях и в по-
рядке, которые установлены федеральным 
законом2, в случаях, если работники с их 
согласия направляются временно к: юриди-
ческому лицу, являющемуся аффилирован-
ным лицом по отношению к направляющей 
стороне; юридическому лицу, являющемуся 
акционерным обществом, если направляю-
щая сторона является стороной акционерно-
го соглашения об осуществлении прав, удо-
стоверенных акциями такого акционерного 
общества; юридическому лицу, являющему-
ся стороной акционерного соглашения с 
направляющей стороной. 

–––––––––––– 
2 Статья 5 ФЗ от 05.05.2014 предполагает дополнение 
Трудового кодекса РФ статьей 341.3, в соответствии 
с которой особенности регулирования труда работ-
ников, направляемых временно к другим юридиче-
ским лицам по договору о предоставлении труда ра-
ботников (персонала), работодателем, не являющим-
ся частным агентством занятости, должны будут 
устанавливаться специальным федеральным зако-
ном. 

Действительно, использование заем-
ного труда в рамках российских предпри-
нимательских объединений получила за-
метное распространение. Как отмечает 
И.С. Шиткина, предоставление персонала 
«в холдинге имеет особое значение – основ-
ное общество без каких-либо особых про-
блем в оформлении напрямую предоставля-
ет свой управленческий персонал дочерним 
обществам, обеспечивая тем самым единые 
и требуемые им подходы к управлению их 
текущей деятельностью» [24, с. 310]. 

Однако, во-первых, нельзя не отме-
тить, что критерии отнесения субъектов к 
аффилированным лицам у нас, как известно, 
до сих пор не получили универсального 
нормативного закрепления3. Во-вторых, ес-
ли законодатель решил здесь упомянуть об 
акционерном соглашении как об особом ин-
струменте корпоративного управления и 
контроля, то просто нелогично было не ска-
зать и о договоре об осуществлении прав 
участников общества с ограниченной от-
ветственностью4. В-третьих, что самое 
важное, такое исключение из предлагаемого 
общего правила практически сводит на нет 
обеспечиваемую ФЗ от 05.05.2014 попытку 
введения в правовое русло технологии за-
емного труда в России и пресечение 
аутстаффинга. Последний в отечественной 
деловой практике получил широкое распро-
странение именно в отношениях между де-
юре или де-факто аффилированными лица-
ми, становясь зачастую имитацией деловой 
активности ради получения необоснованной 
налоговой выгоды. Правда, в ФЗ от 
05.05.2014 предусмотрен запрет выступать в 
качестве частных агентств занятости, осу-
ществляющих деятельность по предостав-
–––––––––––– 
3 С 01.09.2014 в ГК закреплена ст. 53.2, которая гла-
сит: «В случаях, если настоящий Кодекс или другой 
закон ставит наступление правовых последствий в 
зависимость от наличия между лицами отношений 
связанности (аффилированности), наличие или от-
сутствие таких отношений определяется в соответ-
ствии с законом». Фактически это означает, что ру-
ководствоваться надлежит, как и прежде, критерия-
ми аффилированности, предусмотренными ст. 4 За-
кона РСФСР от 22.03.1991 № 948-1 «О конкуренции 
и ограничении монополистической деятельности на 
товарных рынках». 
4 Кроме того, с 01.09.2014 в ГК введена ст. 67.2, за-
крепляющая общие нормы о «корпоративных дого-
ворах» участников хозяйственных обществ. 
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лению труда работников (персонала), 
«субъектам предпринимательства, приме-
няющим специальные налоговые режимы», 
но распространение данного запрета на 
иных юридических лиц, которые наравне с 
этими агентствами вправе будут заниматься 
такой деятельностью, пока, как ни странно, 
не предполагается5. 

ФЗ от 05.05.2014 предусматривает за-
крепление п. 12, 13 ст. 18.1 Закона РФ «О 
занятости населения в Российской Федера-
ции» ряда оправданных ограничений на 
направление работников по договору о 
предоставлении персонала: такое направле-
ние будет запрещено, например, в целях за-
мены участвующих в забастовке работников 
принимающей стороны либовыполнения 
работ на рабочих местах, условия труда на 
которых в соответствии с законодатель-
ством отнесены к вредным условиям труда 
3 или 4 степени либо опасным условиям 
труда; установление дополнительных огра-
ничений такого рода будет возможно также 
специальными федеральными законами. 

Учитывая изложенное выше, просто 
нелогичным выглядит следующий след пер-
воначальной редакции проекта ФЗ от 
05.05.2014, по какому-то недоразумению 
оставшийся при принятии его во втором и 
третьем чтении (ст. 5): предлагается допол-
нить Трудовой кодекс РФ [21] ст. 56.1 с 
формулировкой «заемный труд запрещен» и 
определением понятия заемного труда– это 
«труд, осуществляемый работником по рас-
поряжению работодателя в интересах, под 
управлением и контролем физического лица 

–––––––––––– 
5 Планируется этот запрет закрепить в п. 8 ст. 18.1 
Закона РФ «О занятости населения в Российской 
Федерации», а п. 3 ст. 346.12 Налогового кодекса 
РФ, определяющий налогоплательщиков, которые не 
вправе применять упрощенную систему налогооб-
ложения, дополнить указанием на частные агентства 
занятости, осуществляющие соответствующую дея-
тельность (п. 2 ст. 1, п. 4 ст. 4 ФЗ от 05.05.2014). 
Здесь стоит добавить, что существенный удар по 
массовым злоупотреблениям, направленным исклю-
чительно на получение налоговый выгоды за счет 
использования упрощенной системы налогообложе-
ния посредством аутстаффинга, был нанесен ранее, 
когда законодатель лишил с 2010 г. налогоплатель-
щиков, применяющих такую систему, права эконо-
мить на едином социальном налоге (замененном 
страховыми взносами в государственные внебюд-
жетные фонды). 

или юридического лица, не являющихся ра-
ботодателем данного работника». Но при 
этом, согласно той же статьи, «особенности 
регулирования труда работников, направ-
ленных временно работодателем к другим 
физическим лицам или юридическим лицам 
по договору о предоставлении труда работ-
ников (персонала)», будут устанавливаться 
главой 53.1 Трудового кодекса РФ. Вот та-
кой юридико-технический прием! 

Глава 53.1 Трудовой кодекс РФ также 
предусмотрит право частных агентств заня-
тости и других юридических лиц (о которых 
уже говорилось выше) осуществлять дея-
тельность по предоставлению труда работ-
ников (персонала). 

Применительно к такой деятельности 
указанных агентств устанавливаются осо-
бые ограничения. Прежде всего, частные 
агентства занятости вправе будут заключать 
договоры с индивидуальными предприни-
мателями или юридическими лицами о 
предоставлении персонала только «для про-
ведения работ, связанных с заведомо вре-
менным (до девяти месяцев) расширением 
производства или объема оказываемых 
услуг» (абз. 5 ст. 341.2 Трудового кодекса 
РФ в редакции ФЗ от 05.05.2014). Это по-
ложение не сформулировано в качестве об-
щего правила, но фактически оно может 
быть признано таковым, и из этого правила 
будут предусмотрены исключения. Допу-
стим, частные агентства занятости вправе 
будут заключать с индивидуальными пред-
принимателями или юридическими лицами 
договоры о предоставлении персонала «для 
временного исполнения обязанностей от-
сутствующих работников, за которыми в 
соответствии с трудовым законодатель-
ством и иными нормативными правовыми 
актами, содержащими нормы трудового 
права, коллективным договором, соглаше-
ниями, локальными нормативными актами, 
трудовыми договорами сохраняется место 
работы». 

Сложно признать подобные строгие 
временные ограничения оправданными [2, 
с. 78]. Стоит заметить, что упомянутые вы-
ше Конвенция «О частных агентствах заня-
тости» и Директива EC не устанавливают 
максимально допустимых сроков действия 
договоров о предоставлении персонала, за-
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ключаемых между агентствами заемного 
труда и предприятиями-пользователями. Во 
многих странах, где подобные ограничения 
вводились (например, в Германии и Нидер-
ландах), они с течением времени были от-
менены [12, с. 74, 83].  

Безусловно, правильным является 
намерение закрепить в законе принцип рав-
ного отношения: «Условия оплаты труда по 
трудовому договору с работником, направ-
ляемым для работы у принимающей сторо-
ны по договору о предоставлении труда ра-
ботников (персонала), должны быть не ху-
же, чем условия оплаты труда работников 
принимающей стороны, выполняющих та-
кие же трудовые функции и имеющих та-
кую же квалификацию» (абз. 2 ст. 341.1 
Трудового кодекса РФ в редакции ФЗ от 
05.05.2014). Между тем, нельзя не отметить, 
что в упомянутой выше Директиве EC 
принцип равного отношения (the principle of 
equal treatment) определен ст. 5 более раз-
вернуто и гибко, причем он распространяет-
ся не только на условия оплаты труда, но на 
«основные условия труда и занятости» 
(«basic working and employment conditions»), 
включающие по ст. 3 и зарплату.  

ФЗ от 05.05.2014 не определяет иные 
формы заемного труда, кроме тех, которые 
им призваны быть легализованными (и пря-
мо заемным трудом не названы), т.е. не 
конкретизирует то, что подлежит общему 
запрету заемного труда. Против чего же 
данный запрет направлен? На наш взгляд 
основной мишенью является (или должен 
являться) аутстаффинг. Однако намерение 
бороться с последним (которое, мы предпо-
лагаем, изначально у авторов проекта ФЗ от 
05.05.2014 было), учитывая то, что правом 
осуществлять деятельность по предоставле-
нию персонала будут наделены не только 
частные агентства занятости, фактически 
сведено на нет. 

Как было показано выше, к заемному 
труду в зарубежных странах относят, поми-
мо предоставления персонала, работу само-
занятых лиц (фрилансеров). С распростра-
нением данного вида нетипичного труда и 
там, за границей, конечно, возникает немало 
проблем в плане обеспечения прав и закон-
ных интересов этих работников, фискаль-
ных интересов [28, с. 1404–1430]. И у нас на 

практике известна, в частности, проблема 
правильной квалификации отношений, свя-
занных с использованием личного труда и 
возникших на основании гражданско-
правового договора, в качестве трудовых 
отношений [7, с. 10, 11; 8]. Между тем, под 
запрет заемного труда (учитывая, как по-
следний определен в ФЗ от 05.05.2014) фри-
лансеры не подпадают. Но одной из целей 
проекта данного Закона все-таки являлось 
пресечение заключения работодателями с 
физическими лицами притворных граждан-
ско-правовых договоров6. След такого изна-
чального стремления – дополнение статьей 
5 ФЗ от 05.05.2014 понятий «трудовые от-
ношения» и «трудовой договор» (ст. 15 и 56 
Трудового кодекса РФ, после слов «поруча-
емой работнику работы» и «трудовую 
функцию» соответственно) выражением «в 
интересах, под управлением и контролем 
работодателя», которое должно будет дать 
правоприменителю еще один легальный 
критерий для переквалификации граждан-
ско-правовых договоров в трудовые.  

Вместе с тем, запрет заемного труда в 
том виде, в каком он сформулирован ФЗ от 
05.05.2014, угрожает аутсорсингу в различ-
ных его формах, и не только в ситуациях, 
когда договор о предоставлении персонала 
наши предприниматели общо называют до-
говором об аутсорсинге. Как мы уже отме-
чали выше, договор об аутсорсинге может 
иметь в себе и элементы договора о предо-
ставлении персонала. Поэтому такой «сме-

–––––––––––– 
6 Данные законодательные инициативы воплотились 
в дополнение с 01.01.2014 ст. 15 Трудового кодекса 
РФ абзацем 2 следующего содержания: «Заключение 
гражданско-правовых договоров, фактически регу-
лирующих трудовые отношения между работником 
и работодателем, не допускается» (п. 3 ст. 12 Феде-
рального закона от 28.12.2013 № 421-ФЗ «О внесе-
нии изменений в отдельные законодательные акты 
Российской Федерации в связи с принятием Феде-
рального закона «О специальной оценке условий 
труда»). 
Этим же Федеральным законом от 28.12.2013 с 
01.01.2015 введена административная ответствен-
ность за «уклонение от оформления или ненадлежа-
щее оформление трудового договора либо заключе-
ние гражданско-правового договора, фактически 
регулирующего трудовые отношения между работ-
ником и работодателем» (п. 3 ст. 5.27 Кодекса РФ об 
административных правонарушениях от 30.12.2001 
№ 195-ФЗ). 



А.А. Чукреев 

114 

шанный» аутсорсинг может быть квалифи-
цирован в соответствующей части в каче-
стве заемного труда в определении, данном 
ему ФЗ от 05.05.2014. Если идти таким пу-
тем, то признаки заемного труда можно 
усмотреть, например, в оказании услуг в 
сфере охраны частными охранными органи-
зациями или выполнении строительных ра-
бот на объектах заказчика, который для 
этого привлекает подрядчиков. Это недопу-
стимо. 

 

Выводы 
Полагаем, необходимо законодательно 

закрепить возможность осуществлять по-
средническую деятельность по предостав-
лению труда работников (персонала) только 
частными агентствами занятости. И сто-
ит наделить такие агентства гражданской 
правоспособностью, получившей в нашей 
доктрине эпитет «исключительной», – они 
должны иметь гражданские права и нести 
гражданские обязанности, необходимые для 
осуществления сугубо определенных зако-
ном видов деятельности, в том числе по 
предоставлению персонала. И следует пря-
мо предусмотреть создание этих агентств в 
качестве коммерческих организаций, а 
именно – хозяйственных обществ. 

Таким посредничеством на рынке тру-
да никто, кроме частных агентств занято-
сти, заниматься не должен. Вместе с тем, не 
следует, на наш взгляд, запрещать предо-
ставление персонала без участия данных 
агентств в отношениях между лицами, осу-
ществляющими предпринимательскую дея-
тельность, внутри различных предпринима-
тельских объединений. При условии, что в 
таких случаях это предоставление не носить 
посреднический характер в том смысле, что 
оно не может быть самостоятельным видом 
экономической деятельности предоставля-
ющей труд работников организации, а 
должно сопутствовать продаже товаров, 
выполнению работ или оказанию услуг, то 
есть быть элементом аутсорсинга в широ-
ком его понимании. В связи с этим требу-
ются усилия науки и практики в плане со-
вершенствования правового регулирования 
аутсорсинга в России. В этом же русле сле-

дует модернизировать наше трудовое зако-
нодательство в части правового обеспече-
ния служебных командировок. Так, за рубе-
жом давно развивается правовой институт 
секондмента (англ. secondment – команди-
рование), данный опыт может быть полезен 
и в нашей стране в плане либерализации 
трудовых отношений [2, с. 76–79]. 

В целом ФЗ от 05.05.2014 стоит оце-
нить положительно. В России уже давно 
назрела необходимость создания цивилизо-
ванного правового русла для предоставле-
ния персонала, де-факто осуществляемого в 
силу принципа свободы договора с 90-х гг. 
прошлого века. Прямое законодательное 
урегулирование деятельности частных 
агентств занятости без избыточных админи-
стративных барьеров, но при условии эф-
фективного контроля, в том числе посред-
ством саморегулирования в данной сфере, 
над соблюдением прав и законных интере-
сов заемных работников, должно сыграть 
свою положительную роль. 
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Introduction: by the end of the 20th century contingent labour as a specific socio-
legal technology began to be used around the world. Today, this type of alternative la-
bour relations is common in Russia. However, in Russian law there are no special rules 
on contingent labour. Purpose: to study the current state and prospects of legal regula-
tion of contingent labour in Russia. Methods:the methodological framework of this 
study is based on a set of methods of scientific cognition, among which the main ones 
are systemic and comparative law methods. Results: considering experience of foreign 
countries, the author analyzes the concept of contingent labour in correlation with the 
concepts of temporary employment, employee leasing, outsourcing and so-called out-
staffing. According to the results of the comparative analysis, outstaffing is concluded 
to be the least socially acceptable form of contingent labour, since it often leads to abuse 
of rights in the sphere of tax and other types of relations. However, proper putting out-
staffing under a ban through law, without recognizing contingent labor as a whole as an 
illegal phenomenon, seems to be a difficult technical problem. Furthermore, the author 
provides a general analysis of the Federal Law of 05.05.2014 № 116-FZ, which is sup-
posed to bring contingent labour under regulation and define the legal status of private 
employment agencies in Russia. Conclusions: on the whole, the author evaluates the 
Federal Law of 05.05.2014 № 116-FZ positively, but is critical of some ambiguities and 
excessive restrictions. In particular, it is noted that restrictions on the use of contingent 
labour should not impede the development of outsourcing in business. 
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