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Анализируется становление и развитие учения о дифференциации в трудовом праве. 
На примере практики применения норм об особенностях правового регулирования 
труда лиц, работающих по совместительству, показано, как ошибочное понимание ос-
нования дифференциации правового регулирования их труда приводит к нарушению 
трудовых прав указанных лиц. В этой связи предлагается уточнить критерии, по кото-
рым основания дифференциации разделяются на объективные и субъектные. 
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The subject. Differentiation in the science of labor law is examined as a feature of its 
sources; it is named among the principles of the branch and features of the method of legal 
regulation. The article analyzes the formation and development of the doctrine of differen-
tiation (with an emphasis on its foundations) in the science of Soviet labor law, as well as 
modern problematic aspects of differentiation in labor law. Alongside the traditional divi-
sion of the grounds for differentiation into objective and subjective, in the modern science 
of labor law it is proposed to conduct it on the basis of the structure of the employment 
relationship and the factor of working conditions. Subjective differentiation is proposed to 
be associated not only with the personal characteristics of citizens who are the subjects of 
employment legal relations, but also with the individual characteristics of the employer. 
Purpose of the study. It is proposed to specify the criteria according to which the grounds 
for differentiation are divided into objective and subjective ones (whether the need for spe-
cial regulation is dictated by the specifics of work or is related to the special qualities of an 
employee). In addition, proposals are made to improve labour law in order to ensure the 
effective protection of labour rights. 
Methodology. The research was carried out with the application of the formally legal inter-
pretation of legal acts as well as the comparative analysis of Russian and European legal 
literature. Method of rather-legal analysis are also the basis of the research. 
The main results. Thus, the criterion at the foundation of classification of differentiation 
factors of labour law norms is fairly obvious: whether the need for special regulation is dic-
tated by the specifics of work (that said it does not matter which person will perform it) or 
whether the specificity of legal regulation is related specifically to the special characteristics 
of the employee and will appear regardless of the nature of his work.  
Consequently, employee's loss of special status entails termination of the specific rules of 
labour law, regardless of the will of the employer. At the same time, it is advisable to amend 
the Labor Code of the Russian Federation by establishing the obligation of the employee  
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to inform the employer of such legally significant changes within a reasonable time. At the 
same time, the norms establishing benefits in respect of such employees should cease to be 
effective from the moment the employee loses his/her special status (e.g. due to removal of 
disability, termination of powers as a member of an election commission or member of an 
elected body of a trade union), while the rules imposing additional obligations and restrictions 
on the employee may be linked to the moment the employee notifies the employer. 
Conclusions. The authors clarified the criteria for classification the grounds for differentia-
tion in labour law and, as a result, proposed amendments to labour law. 

____________________________________________ 
 
1. Введение 
Дифференциация в науке трудового права рас-

сматривается как особенность системы его отрасле-
вых источников [1, с. 58; 2, с. 572]; ее называют в 
числе принципов отрасли [3] и особенностей метода 
правового регулирования.  

Так, И.С. Войтинский в числе основных принци-
пов советского трудового права выделил его един-
ство, под которым понимал равенство прав и обя-
занностей всех работников, распространение норм 
трудового права на всех работающих по трудовому 
договору. Однако указанное единство не исключало 
дифференциации в правовом регулировании трудо-
вых отношений с учетом пола, возраста; географиче-
ского положения и других признаков [4, с. 62–120]. 
Впоследствии, характеризуя принципы трудового 
права с позиции метода правового регулирования, 
О.В. Смирнов также отмечал единство и дифферен-
циацию условий труда, устанавливаемых нормами 
трудового права [5, с. 65]. Однако в действующем 
Трудовом кодексе (далее – ТК) РФ указанный прин-
цип не получил текстуального закрепления, что от-
мечается в качестве недостатка перечня принципов 
правового регулирования трудовых и непосред-
ственно связанных с ними отношений, зафиксиро-
ванного в ст. 2 ТК РФ [2, с. 515]. 

Первым комплексным исследованием диффе-
ренциации стала диссертация С.Л. Рабиновича-Заха-
рина [6], который впервые выделил некоторые осно-
вания дифференциации в правовом регулировании 
труда: в зависимости от условий, связанных с харак-
тером трудовых отношений (колхозное членство) и 
особенностями данной работы (сезонный характер 
работы, работа на дому), либо от условий, не связан-
ных с этими факторами (особая охрана труда женщин 
и подростков, льготы учащимся и демобилизован-
ным и т. д.). Несмотря на то, что классификации осно-
ваний дифференциации как таковой не проводилось, 
уже прослеживается ставшее впоследствии традици-
онным деление критериев дифференциации на две 
группы: 1) объективные, т. е. не связанные с личными 
особенностями граждан как субъектов трудового 

права; 2) факторы личного порядка, характеризую-
щие граждан, которые вступают в трудовые отноше-
ния (субъектная дифференциация) [7, с. 328]. 

Впоследствии основания (критерии, факторы) 
дифференциации трудового права подробно анали-
зировались Б.К. Бегичевым [8, с. 137–139], Ю.П. Ор-
ловским [7, с. 328–342]. Ряд авторов касались их при-
менительно к особенностям правового регулирова-
ния труда отдельных категорий граждан, исходя из 
той же классификации [9]. 

Однако в современной науке предлагается из-
менить подход к выделению критериев дифферен-
циации [10; 11]. 

2. Методология исследования 
Методологической базой настоящего исследо-

вания являются формально-логический, сравни-
тельно-правовой методы в сочетании с комплекс-
ным и системным анализом исследуемых явлений. В 
статье анализируется трудовое законодательство 
России и практика его применения с позиции един-
ства и дифференциации правового регулирования. 
Также рассмотрены традиционные и новые подходы 
в науке трудового права к основаниям (критериям) 
дифференциации. Формально-логические методы 
исследования позволяют сделать вывод, что при вы-
делении критериев дифференциации авторами за-
частую нарушается принцип единого основания их 
классификации. Указанное логическое противоре-
чие может привести к ошибкам в правопримени-
тельной практике.  

В качестве примера специальных норм иссле-
довались некоторые особенности правового регули-
рования труда лиц, работающих по совместитель-
ству. Анализ судебной практики показал, что суды 
зачастую занимают достаточно спорную позицию, 
полагая, что утрата основной работы не изменяет ха-
рактера трудового договора по совместительству. 
Представляется, что подобный подход базируется на 
неверном понимании критерия дифференциации 
правового регулирования труда лиц, работающих по 
совместительству, как объективного. 
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3. Основные тенденции развития трудового 
законодательства и научных представлений об ос-
нованиях дифференциации  

В числе основных тенденций развития россий-
ского трудового права отмечается расширение и 
углубление оснований дифференциации его норм 
[12, с. 4]. Такими новыми факторами являются при-
надлежность лица к государственным служащим; 
выполнение трудовой функции дистанционно [13, 
р. 91–92], другие нетипичные формы занятости [14, 
с. 107]. Распространение нетипичных форм занято-
сти и вызванная этим необходимость специфичного 
правового регулирования труда характерна не 
только для России, но является общей тенденцией 
развития трудового права [15; 16]. При этом многие 
авторы отмечают значительное отставание россий-
ского трудового законодательства от европейского и 
американского [17; 18].  

В литературе отмечается и развитие новых 
субъектных факторов (личных обстоятельств работ-
ника), которые могут стать основанием дифферен-
цированного подхода в регулировании трудовых от-
ношений, например потребность работника в со-
блюдении религиозных норм [19, с. 28]. 

Однако, несмотря на расширение и углубление 
дифференциации, разработанная еще в советский пе-
риод научная классификация ее оснований на объек-
тивные и субъективные (или субъектные) не утратила 
своего юридического значения [20, с. 86–87]. Напом-
ним, что к первой группе традиционно относят отрас-
левую специфику труда; конкретные условия труда 
(вредность, особые температурные условия и т. д.); 
территориальный признак; характер трудовой связи 
между работником и работодателем (труд сезонных 
и временных работников). В числе факторов второй 
группы обычно указываются половозрастные особен-
ности субъектов трудового права, физиологические 
особенности их организма [7, с. 328; 21]. 

Между тем появление новых факторов, обу-
словливающих дифференциацию, зачастую демон-
стрирует неправильное понимание в науке и право-
применительной практике критериев, лежащих в ос-
новании их классификации. Так, работа по совмести-
тельству указывается в качестве примера особого ха-
рактера трудовой связи, в связи с чем попадает в 
группу оснований дифференциации, вызванных объ-
ективными факторами [22, с. 12–13; 11, с. 5–6].  

Разумеется, связывать субъектные факторы 
дифференциации трудового законодательства 
только с физиологическими особенностями орга- 
низма работника недостаточно. Главное их качество, 
способное лечь в основание юридически значимой 

классификации, – это независимость от сферы при-
ложения труда [9, с. 9]. Таким образом, обстоятель-
ство, диктующее необходимость специфического 
правового регулирования, может относиться к ха-
рактеристике самой работы (при этом неважно, ка-
кое лицо ее выполняет), либо к характеристике ра-
ботника (будет учитываться при выполнении им каж-
дой работы). Представляется, что с учетом этого 
уточнения следует классифицировать факторы диф-
ференциации трудового законодательства на объек-
тивные и субъективные (субъектные). 

Таким образом, субъектные основания диффе-
ренциации могут быть обусловлены помимо физио-
логических качеств работника получением образо-
вания без отрыва от работы; наличием либо отсут-
ствием гражданства; особым правовым статусом 
(беженца или лица, пострадавшего от радиацион-
ных или техногенных катастроф), участием в избира-
тельной кампании [23, р. 449] и т. п. Все указанные 
особенности являются неотъемлемыми свойствами 
самого работника, а не появляются или исчезают в 
зависимости от выполняемой работы. И если на объ-
ективные факторы дифференциации работодатель 
иногда способен оказать влияние (например, прове-
сти мероприятия по улучшению условий труда, пере-
вести производство из районов с особыми при-
родно-климатическими условиями в обычные или 
организовать работу дистанционно), то исключить 
действие особых свойств работника, обусловливаю-
щих необходимость специфического правового регу-
лирования, он не может.  

Очевидно, что и особенности правового регули-
рования работы по совместительству вызваны специ-
фикой самого работника как лица, имеющего основ-
ную регулярную оплачиваемую работу. Трудовое за-
конодательство России, с одной стороны, содержит 
ряд защитных норм (ограничение продолжительно-
сти рабочего времени, особенности предоставления 
отпуска), а с другой, снижает уровень его социальной 
защищенности, допуская заключение трудового дого-
вора на определенный срок, а также устанавливая до-
полнительное основание увольнения. Не углубляясь в 
дискуссию о допустимости заключения срочного тру-
дового договора без учета характера работы и усло-
вий ее выполнения [24; 25, c. 86], отметим лишь, что 
совместители, пожалуй, единственная из указанных в 
ч. 2 ст. 59 ТК РФ категорий работников, которые дей-
ствительно могут быть заинтересованы в заключении 
срочного трудового договора. Это связано с тем, что 
дополнительное основание их увольнения, установ-
ленное ст. 288 ТК РФ, применимо лишь к договору, за-
ключенному на неопределенный срок.  
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Судебная практика показывает, что большин-
ство споров лиц, работающих по совместительству, 
возникает именно в связи с их увольнением по ука-
занному дополнительному основанию – прием на 
его место работника, для которого работа будет яв-
ляться основной. В числе доводов работников, поло-
женных в основание их исковых требований о вос-
становлении на работе, наибольший интерес в кон-
тексте исследуемой темы представляет следующий: 
на момент увольнения работник, заключивший до-
говор как совместитель, не имеет основной работы. 
В юридической литературе неоднократно указыва-
лось, что суды, а также государственные органы ис-
полнительной власти по-разному оценивают воз-
можность распространения на такого работника осо-
бенностей правового регулирования труда совме-
стителей [26, с. 236; 27, с. 72–76]. При этом практика 
выявила и совершенно абсурдные ситуации, когда 
работник принимается на работу по совместитель-
ству, вообще не имея основной работы. В таких слу-
чаях суды признают условия трудового договора в 
части указания на характер работы по совместитель-
ству недействительными1.  

Федеральная служба по труду и занятости разъ-
яснила, что при прекращении трудовых отношений по 
основному месту работы в трудовой договор на ра-
боте по совместительству «необходимо внести изме-
нения (о том, что работа является основной, а также в 
случае, если у работника изменяются режим работы и 
другие условия)»2. Представляется, что изменить ха-
рактеристику работы (основная) именно необходимо. 
Вместе с тем существуют условия, которые без дости-
жения соглашения сторон не меняются. Следует раз-
личать особенности правового регулирования труда, 
(а) характерные исключительно для лиц, работающих 
по совместительству (дополнительное основание 
увольнения (ст. 288 ТК РФ), предоставление отпуска 
одновременно с отпуском по основной работе, 
а также отпуска без сохранения заработной платы по 
требованию работника) и, (б) хотя и установленные в 
связи с совместительством, но способные включаться 
в любой трудовой договор (неполное рабочее время, 
особый режим рабочего времени и времени отдыха 

                                                           
1 См.: Решение Железнодорожного районного суда г. Ха-
баровска от 7 августа 2017 г. по делу № 2-2363/2017; Реше-
ние Центрального районного суда г. Сочи от 31 августа 
2017 г. по делу № 2-3463/2017. Здесь и далее норматив-
ные и судебные акты приводятся по СПС «Консультант 
Плюс». 
2 Письмо Федеральной службы по труду и занятости от 
22 октября 2007 г. № 4299-6-1 «О применении положений 

и т. п.). При утрате работником специального статуса 
нормы, регламентирующие особенности первой 
группы, перестают на него распространяться, и это не 
требует какого-либо соглашения сторон: достаточно, 
чтобы сведения об утрате основной работы, были до-
ведены до работодателя (в связи с чем в ст. 252 ТК РФ 
целесообразно предусмотреть обязанность работ-
ника информировать об этом работодателя). Условия 
второй группы, которые могут содержаться и в трудо-
вом договоре об основной работе, изменяются 
только по соглашению сторон. Аналогичную точку 
зрения высказала Т.Ю. Коршунова, указав, что при со-
хранении прежних условий работы «из договора сле-
дует исключить условие о совместительстве, так как 
само по себе выполнение работы на условиях непол-
ного рабочего времени не является основным при-
знаком работы по совместительству» [28, с. 29]. 

Между тем Федеральная служба по труду и за-
нятости в цитируемом письме далее указывает, что 
«работа по совместительству становится для работ-
ника основной, но “автоматически” это не происхо-
дит», что было воспринято работодателями как воз-
можность игнорировать изменение статуса лиц, 
утративших основную работу, и отказывать им в 
просьбе внести запись в трудовую книжку. Часть су-
дов также разделяет указанную позицию, отказывая 
в восстановлении на работе лиц, не имевших на мо-
мент увольнения по основанию, предусмотренному 
ст. 288 ТК РФ, с основной работы (о чем было из-
вестно работодателю)3.  

4. Проблемы определения оснований диффе-
ренциации в трудовом праве 

В российской науке трудового права продол-
жает уделяться пристальное внимание отдельным 
аспектам дифференциации в трудовом праве. Ав- 
торы критически переосмысляют традиционные и 
выдвигают новые критерии дифференциации. 

Так, П.С. Говоров предлагает новые основания 
для классификации критериев дифференциации в 
правовом регулировании труд, а именно структуру 
трудового правоотношения и фактор условий труда 
[10, с. 12–18]. Так как структура трудового правоот-
ношения включает субъект, объект и содержа- 

трудового законодательства в случае, когда работа по сов- 
местительству становится для работника основной». 
3 См.: Решение Оренбургского районного суда Оренбург-
ской области от 16 августа 2017 г. по делу № 2-1576/2017; 
Решение Ленинградского районного суда г. Калининграда 
от 16 августа 2017 г. по делу № 2-2920/2017; Апелляцион-
ное определение Саратовского областного суда от 
19 марта 2015 г. по делу № 33-1271/2015. 
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ние, то в зависимости от относимости к тому или 
иному элементу должны классифицироваться крите-
рии дифференциации. При этом автор также выде-
ляет в качестве самостоятельного критерия условия 
труда, которые в содержании трудового правоотно-
шения трансформируются в соответствующие права 
и обязанности сторон, в связи с чем неясно, во-пер-
вых, какое единое основание используется в класси-
фикации, а во-вторых, по каким критериям разграни-
чиваются обстоятельства, влияющие на содержание 
трудового правоотношения, и обстоятельства, отра-
жающие условия труда. 

Ф.Б. Штивельберг в числе объективных основа-
ний называет специфику трудовой деятельности, 
территорию, на которой выполняется работа, осо-
бую организацию трудового процесса и двойную 
правовую регламентацию деятельности работника. 
При этом именно с особой организацией трудового 
процесса связывается необходимость специфиче-
ского регулирования труда совместителей, надом-
ников, лиц, работающих вахтовым методом, и т. д. 
[11, с. 5–6]. Однако если для работающих по совме-
стительству и можно говорить об особой организа-
ции трудового процесса (как минимум, режим их ра-
боты не совпадает с общим режимом работы орга-
низации), это не является объективным свойством 
выполняемой работы. Подобным образом работ-
нику, признанному инвалидом, работодатель дол-
жен создать специальные условия труда, соответ-
ствующие медицинским рекомендациям, однако 
странно было бы на этом основании связывать осо-
бенности регулирования его труда с объективным 
фактором дифференциации законодательства. 

Субъектные основания, по мнению Ф.Б. Шти-
вельберга, следует связывать со свойствами обеих 
сторон трудового правоотношения – как работника, 
так и работодателя. Таким образом, особенности 
трудовых отношений с участием работодателей – 
субъектов малого предпринимательства, физиче-
ских лиц и религиозных организаций устанавлива-
ются по субъектным основаниям [11, с. 15]. По 
нашему мнению, не вполне ясен критерий, по кото- 
рому именно эти типы работодателей отнесены к 
особым субъектам, в то же время особенности тру-
довых правоотношений по предоставлению персо-
нала с участием специализированной организации, 
принимающей в свой штат работников для выполне-
ния ими работ у третьих лиц, автор относит к объек- 

                                                           
4 Апелляционное определение Саратовского областного 
суда от 19 марта 2015 г. по делу № 33-1271/2015. 

тивным основаниям дифференциации (особая орга-
низация трудового процесса) [11, с. 6, 17–18]. С уче-
том предложенного нами уточнения основания 
классификации все приведенные случаи следует от-
нести к объективным факторам дифференциации, 
так как обстоятельство, диктующее необходимость 
специфического правового регулирования, не зави-
сит от того, какое лицо ее выполняет.  

Напротив, именно особый статус работника 
(наличие основной занятости) диктует необходи-
мость особого регулирования его труда по совмести-
тельству, следовательно, при утрате этого статуса ос-
нование для применения специфических норм исче-
зает. В этой связи нельзя согласиться с высказанной 
в юридической литературе точкой зрения о необхо-
димости, изменив нормативное определение сов-
местительства, отнести признак наличия у работника 
основной работы к числу факультативных [29, с. 158–
159]. Очевидно, что при таком подходе основания 
для особого правового регулирования исчезают, а 
трудовой договор о работе по совместительству бу-
дет заключаться с единственной целью – снизить 
уровень социальной защищенности работника, уста-
новив в отношении него, по существу, немотивиро-
ванное основание увольнения – прием другого ра-
ботника, которого работодатель не будет считать 
совместителем. Между тем основная цель диффе-
ренциации – устранение неоправданных объек-
тивно существующих различий, которые невоз-
можно исключить [30, с. 93]. Без учета указанной 
цели и пределов дифференциации в правовом регу-
лировании она рискует превратиться в свою проти-
воположность – дискриминацию [31, с. 71; 32]. 

По мнению профессора А.Я. Петрова, увольне-
ние с основного места работы не может влечь авто-
матической трансформации договора по совмести-
тельству в обычный. Чтобы совместитель стал основ-
ным работником, необходимо волеизъявление на 
это сторон трудового правоотношения по совмести-
тельству [33, с. 192]. В обоснование своей позиции 
автор ссылается на ч. 4 ст. 282 ТК РФ, согласно кото-
рой условие о работе по совместительству фиксиру-
ется в трудовом договоре, изменение же договор-
ных условий допускается только по письменному со-
глашению сторон. Подобные аргументы можно 
встретить в юридической литературе [34, с. 124–146] 
и судебных решениях4.  



158 

Правоприменение 
2023. Т. 7, № 2. С. 153–162 

ISSN 2542-1514 (Print) 

 
Law Enforcement Review 
2023, vol. 7, no. 2, pp. 153–162 

Представляется, что положения ст. 282 ТК РФ 
следует интерпретировать, прежде всего, как требо-
вание письменно указывать в договоре на то, что ра-
ботник принимается по совместительству. При отсут-
ствии подобного указания договор считается заклю-
ченным по основной работе. Напрямую это законом 
не установлено, однако аналогичные последствия 
предусмотрены при отсутствии в трудовом договоре 
срока его действия (считается, что заключен на не-
определенный срок, ч. 3 ст. 58 ТК РФ) или условия об 
испытании (означает, что работник принят на работу 
без испытания, ч. 2 ст. 70 ТК РФ).  

Не оспаривая, что указание на совместитель-
ство, попав в трудовой договор, становится одним из 
его условий, отметим, что соглашение сторон – не 
единственный способ их изменения. Так, при измене-
нии условий трудового договора в связи с технологи-
ческими преобразованиями либо с изменением орга-
низации труда работодатель вправе изменить от-
дельные договорные условия без согласия работ-
ника, лишь заранее предупредив его о предстоящей 
модификации и вызвавших ее причинах (ст. 74 ТК РФ). 
Подчеркнем, что такое изменение договора допуска-
ется, если прежние условия невозможно сохранить по 
объективным причинам. Так, если в связи с заменой 
оборудования условия труда перестали быть вред-
ными (что подтверждается специальной их оценкой), 
это должно отразиться на содержании правоотноше-
ний работников, работающих на соответствующих ра-
бочих местах, изменяя условия их трудовых догово-
ров (в части сокращения рабочего времени, дополни-
тельного отпуска, компенсационных выплат). Пред-
ставляется, что утрата работником статуса «работник, 
имеющий основную работу», аналогична описанной 
ситуации, только на этот раз работник информирует 
работодателя об изменении по объективным причи-
нам договорных условий. Вместе с тем ТК РФ требует, 
чтобы все исключения из общего правила об измене-
нии договора устанавливались в нем самом (ст. 72), в 
связи с чем обязать работодателя изъять из трудового 
договора информацию о том, что работа осуществля-
ется на условиях совместительства, на основании од-
ностороннего требования работника, утратившего ос-
новную работу, невозможно по формальным сообра- 

жениям. С другой стороны, ранее подчеркивалось, 
что распространение особого правового регулирова-
ния на труд работника, фактически не являющегося 
совместителем, не соответствует сущности диффе-
ренциации, поэтому, несмотря на то, что формально, 
по договору, работник может еще считаться совме-
стителем, нет оснований применять к нему специаль-
ные нормы. 

5. Выводы 
В основании классификации факторов диффе-

ренциации норм трудового права лежит следующий 
критерий: продиктована ли необходимость специ-
ального регулирования особенностями работы (не 
имеет значения, какое лицо будет ее выполнять) 
либо специфика правового регулирования связана с 
особыми свойствами работника и будет проявляться 
независимо от выполняемой им работы.  

Придерживаясь этого основания классифика-
ции, можно сделать вывод, что специфика право-
вого регулирования труда: лиц, работающих по сов-
местительству; граждан, участвующих в избиратель-
ной кампании; работников, входящих в состав вы-
борных коллегиальных органов профсоюзных орга-
низаций, и т. д. – вызвана особенностями самого ра-
ботника (имеющего основную работу или осуществ-
ляющего иную общественно значимую деятель-
ность), и не зависит от характера работы, к которой 
применяются нормы, устанавливающие особенно-
сти правового регулирования их труда. 

Целесообразно в ТК РФ внести изменения, уста-
навливающие, что при утрате специального статуса, 
с которым связывалась необходимость специфиче-
ского правового регулирования труда, работник обя-
зан информировать об этом работодателя в разум-
ный срок. При этом нормы, устанавливающие льготы 
в отношении таких работников, должны переставать 
действовать с момента утраты специального статуса 
(например, в результате снятия инвалидности, пре-
кращения полномочий члена избирательной комис-
сии или члена выборного органа профсоюзной орга-
низации), а прекращение действия норм, налагав-
ших на работника дополнительные обязанности и 
ограничения, может связываться с моментом изве-
щения работодателя. 
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