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Аннотация
Широкое распространение нестандартной занятости обусловлено современными 
тенденциями развития рыночной экономики и информационных технологий. В целом 
нестандартная занятость в современной литературе рассматривается как негативное 
явление, способствующее прекаризации занятости. Нестандартная занятость крайне 
неоднородна, единый стандарт правового регулирования к этим очень различным 
по признакам и характеристикам отношениям, практически не применим. Именно 
поэтому только лишь трансформация концепции трудового отношения с целью ох-
вата сферой трудоправового регулирования различных отношений, относящихся к 
нестандартной занятости, не улучшит положения. Это означает, что необходимо рас-
сматривать различные способы правового регулирования нестандартной занятости с 
целью обеспечения всем занятым необходимого уровня социальной защиты. Эта идея 
последовательно раскрывается в предлагаемой работе. В обоснование указанной идеи, 
в настоящей работе приведен анализ международных подходов и различных вну-
тригосударственных решений в отношении регулирования нестандартной занятости. 
Проведено исследование разных методов правового регулирования нестандартной 
занятости, с целью определения различных вариантов подведения нестандартной 
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занятости под определенный социальный стандарт, предполагающий недопущения 
прекаризации занятости. Основными методами исследования стали компаративист-
ский метод и метод экспертных оценок. В итоге сделан вывод о том, что стратегия 
Международной организации труда, суть которой заключается в поиске правовых 
решений распространения социальной защиты на всех без исключения занятых, яв-
ляется оптимальным универсальным вариантом решения проблемы. Вопрос только 
в том, как этот дискурс должен быть практически реализован в условиях различных 
правовых систем. 
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Введение
В соответствии с пониманием МОТ, нестандартные формы занятости — это 
собирательный термин, включающий формы занятости, отличные от стандарт-
ной хотя бы по одному из нескольких критериев. 

Согласно классификации, предложенной МОТ (по результатам трехсторон-
него совещания экспертов МОТ по проблемам нестандартных форм занятости, 
проведенном в феврале 2015 г.), нестандартная занятость подразделяется на 
следующие основные группы: временная занятость, в том числе работа, обу-
словленная «гигономикой», работа по требованию, работа на интернет-плат-
формах; занятость на условиях неполного рабочего времени; замаскированные 
трудовые отношения; зависимая самостоятельная занятость [4]. 

С нестандартной занятостью связан ряд тенденций. Во-первых, это повсе-
местный рост нестандартной занятости, замещение классической занятости 
нетипичной занятостью. По данным обследований Бюро трудовой статистики 
США, с 2005 по 2015 гг. чистый прирост рабочих мест на рынке труда США 
происходил исключительно за счет рабочих мест с альтернативными условиями 
занятости (9,4 млн рабочих мест) [10]. Тот же тренд отмечается и в Соединенном 
Королевстве: доля занятости увеличивается за счет быстрого роста одной из 
форм нетипичной занятости — самозанятости (число самозанятых увеличилось 
с 3,3 млн человек (12,0% рабочей силы) в 2001 г. до 4,8 млн человек (15,1% 
рабочей силы) в 2017 г.) [10]. 

Во-вторых, нестандартная занятость характеризуется крайней неоднород-
ностью, ее структура нестабильна, изменчива. Это связано с тем, что рынок 
постоянно генерирует все новые формы занятости, совмещающие в себе моде-
ли одновременно трудовых и гражданско-правовых отношений в разных про-
порциях [13]. 

В-третьих, поскольку рынок формирует тренд нестандартной занятости по 
большому счету в целях минимизации социальных последствий применения 
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труда, то еще одной характерной ее особенностью можно назвать ее стремление 
в неформальный сектор. В частности, в исследовании МОТ 2016 г., посвящен-
ном проблемам применения труда на базе цифровых платформ и приложений 
подчеркивается, что новые формы занятости имеют тенденцию «уходить» не 
только из сферы действия трудового законодательства, но и из-под действия 
основополагающих принципов в сфере труда, провозглашенных в Декларации 
МОТ «Об основополагающих принципах и правах в сфере труда» 1998 г. 

Эта тенденция указывает на необходимость поиска путей реализации целей 
соблюдения минимальных уровней социальной защиты для работников, занятых 
в различных формах занятости. Согласно Декларации министров «Группы 
двадцати» «Формируя будущее сферы труда, ориентированное на человека», 
принятой в сентябре 2019, в качестве одной из проблем, которые должны быть 
безотлагательно решены Группой двадцати (2020 г.), была отмечена задача до-
стижения цели обеспечения социальной защиты работников всех видов заня-
тости, включая распространение социального обеспечения на самозанятых 
работников. 

В отчете Глобальной комиссии за будущее труда (2019 г.) [1], подчеркива-
ется важность устранения пробелов в охвате и адаптации систем социальной 
защиты к меняющимся условиям и требованиям путем обеспечения адекватной 
защиты работников во всех видах занятости. В отчете также отмечается, что 
странам крайне важно активизировать свои меры по расширению охвата за счет 
разработки надежного минимального уровня социальной защиты, охватываю-
щего все население, на основе справедливых и устойчивых механизмов финан-
сирования, а также создания всеобъемлющей системы социального обеспечения, 
обеспечивающей все более высокий уровень защиты. 

Указанная цель согласуется со стратегией МОТ, провозглашенной в Реко-
мендации МОТ от 14 июня 2012 г. N 202 «О минимальных уровнях социальной 
защиты», о расширении сферы охвата социального обеспечения, который бы 
последовательно гарантировал более высокие уровни социального обеспечения 
для максимально широких слоев населения с учетом норм МОТ по социально-
му обеспечению.

Это подводит к следующей тенденции, связанной с нестандартной занято-
стью — необходимости трансформации правового регулирования, выявления 
новых способов, методов и уровней правового регулирования такой занятости, 
для того, чтобы не допустить обесценивания цивилизационных достижений, 
связанных с установлением действенных гарантий правовой и социальной за-
щиты человека труда. 

Основная часть
Поиски путей оптимального правового регулирования в столь непростой ситу-
ации ведутся во всем мире и методы урегулирования предлагаются разные.

Сейчас сложились, по крайней мере, три модели, определяющие статус лиц 
в нестандартных формах занятости: 

Курсова О. А. 
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	— модель, в основе которой лежат идеи усиления гибкости в регулировании 
труда и дерегулирования в отношении отдельных форм нестандартной 
занятости (неолиберальный подход); 

	— модель компромиссного решения между полным отсутствием социальной 
защиты и полной социальной защитой лица, выполняющего работу, пред-
ставленная конструкцией экономически зависимого самозанятого (или 
«независимого работника»); 

	— модель, основанная на предоставлении трудоправовых гарантий всем 
трудящимся, независимо от форм занятости.

Сейчас уже можно утверждать, что неолиберальная позиция основывающа-
яся на том, что дерегулирование нестандартной занятости или усиление гибко-
сти трудового законодательства сможет способствовать экономическому росту, 
уже далеко не столь популярна, как несколько лет назад, хотя до сих пор ее 
сторонники не оставляют попыток доказать свою правоту. Так, например, Энди 
Стерн, бывший президент Международного союза работников сферы услуг 
(SEIU) и аналитик Эли Лерер, предлагают «модернизировать» трудовое зако-
нодательство США, по сути, перенеся его с федерального уровня на уровень 
штатов, городов или даже отдельных компаний. Их идея состоит в том, чтобы 
предоставить штатам, местам и рабочим местам возможность «отказаться» от 
защиты федеральных законов, заменив ограничения этих законов правилами по 
своему выбору, такими как навязывание более продолжительного рабочего 
времени и устранение оплаты сверхурочных. Кроме прочего, с точки зрения 
авторов, это необходимо для возрождения профсоюзной активности [16]. 

Предложения о либерализации трудового законодательства неоднократно 
инициировались и представителями Российского союза промышленников и 
предпринимателей: например, предлагалось отказаться от установленных за-
коном надбавок, доплат, районных коэффициентов; упростить процесс уволь-
нения работников, чтобы выплачивать меньшие компенсации; предоставить 
работодателю возможность в одностороннем порядке изменять трудовой до-
говор; отменить ограничения на заключение срочных трудовых договоров; 
пересмотреть нормы о рабочем времени и т.д. Эти предложения в большинстве 
случаев подвергались серьезной критике как со стороны представителей про-
фсоюзов, так и научного сообщества, и, как правило, не находили поддержки у 
законодателя. 

Но, несмотря на непопулярность в научной среде, предложения о дерегули-
ровании нестандартной занятости (например, занятости в информационной 
среде глобальных компьютерных сетей) все же находят поддержку у некоторых 
российских авторов. Так, например, с точки зрения А. А. Тедеева, некоторые 
нетипичные формы занятости принципиально невозможно подвести под дей-
ствие трудового законодательства [5], чем и объясняется целесообразность 
отказа от включения их в сферу трудового права. Невозможность применения 
трудового законодательства к нестандартным формам занятости в этом случае, 
очевидно, объясняется нерушимостью юридической конструкции трудового 
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отношения. Такой подход несколько консервативен и статичен. Как известно, 
закрепленная в ТК РФ модель трудового отношения была обоснована еще в 
конце ХIХ — начале ХХ в. Л. С. Талем в его классическом труде «Трудовой 
договор: цивилистическое исследование». Эта модель трудового отношения 
конструктивно не вполне приспособлена для отношений в сфере труда в по-
стиндустриальную эру, когда технические инновации открыли сторонам трудо-
вых отношений новые форматы взаимодействия, которые невозможно было себе 
представить в мире индустриального труда. Логично, что трансформация ры-
ночных отношений, систем социальных связей, повсеместное распространение 
высокоскоростного мобильного интернета, использование технологий с при-
менением искусственного интеллекта, широкое внедрение информационных 
технологий аналитики больших данных и пр. не могут не повлиять на структу-
ру и содержание трудовых отношений. Поэтому в современных условиях важ-
но искать пути оптимального изменения конструкции трудовых отношений, не 
отказываясь при этом от наработанных за столетие существования МОТ, гаран-
тий правовой и социальной защиты человека труда. 

Попытки трансформации классического трудового отношения с учетом со-
временных реалий уже активно предпринимаются. Так, например, появление 
«промежуточной» концепции «независимого работника» [9] было обусловлено 
необходимостью найти компромисс между потребностями современного рынка, 
для которого характерно распространение самозанятости, и стремлением обе-
спечить самозанятых лиц хотя бы минимальными социальными гарантиями.

Несмотря на то, что в целом самозанятость рассматривается как способ 
стимулирования инноваций и создания рабочих мест, существуют опасения, что 
самозанятость не всегда является результатом свободного выбора работника. 
Анализ статистических данных позволяет сделать вывод о том, что рост само-
занятости в ряде стран может быть связан с распространением именно эконо-
мически зависимой работы (как, например, в Бельгии и Испании) (Eurofound, 
2017). Экономически зависимая самозанятость занимает «серую» зону — про-
межуток между типичной формальной и неформальной занятостью, а в неко-
торых случаях прямая подчиненная занятость маскируется под самозанятость, 
тогда мы имеем дело с фиктивной самозанятостью. 

В структуре самозанятости в исследовании Еврофонда 2017 г. экономически 
зависимая самозанятость представлена двумя кластерами — «уязвимая самоза-
нятость» (17% от всех самозанятых) и «скрытая самозанятость» (8 %). К особой 
категории экономически зависимых самозанятых можно отнести и лиц, чей труд 
применяется при посредничестве цифровых платформ (по оценкам экспертов, 
это от 0,5% рабочей силы в США до 5 % в Европе) [3].

Согласно отчету Еврокомиссии о занятости и социальном развитии (2016 г.), 
в Европе риск бедности и социальной изоляции для работающих на полную 
ставку самозанятых работников в 3,5 раза выше, чем для штатных сотрудников 
(по данным отчета, в Эстонии, Люксембурге, Португалии, Румынии, Словении 
и Испании более четверти экономически зависимых самозанятых работников 

Курсова О. А. 
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подвергаются риску бедности и социального исключения). Наряду со снижени-
ем уровня социальной защиты работников в целом и прекаризации слабо за-
щищенной экономически зависимой самозанятости, в Европе обращают вни-
мание и на негативные фискальные последствия распространения этих форм 
самозанятости. 

Осложняется ситуация отсутствием в мире общего понимания и конкретных 
правовых определений экономически зависимой самозанятости. Такие тенденции 
в Европе и США инициировали поиск правовых и экономических средств, про-
тиводействующих возможностям для злоупотребления статусом самозанятого. 

В европейской практике выработано несколько подходов для легализации 
статуса экономически зависимых самозанятых: конструирование гибридного 
статуса самозанятых работников с наделением их отдельными правами работ-
ников по найму, в особенности отношении социальной защиты (Австрия, Ита-
лия) [20]; обособление на уровне нормативного регулирования отдельной кате-
гории со специальным статусом — «зависимые автономные работники» или 
«экономически зависимые работники» (Испания, Словения); использование 
критериев экономической зависимости для выявления фиктивной самозанято-
сти, закрепленных как в нормативных актах, так и вырабатываемых практикой 
(Латвия, Германия, Мальта; с 2012 г. критерии отграничения фиктивной само-
занятости закреплены в законодательстве Италии) [10]; законодательно уста-
новленное презюмирование трудовых отношений на основе выполнения ряда 
критериев (Бельгия, Польша, Норвегия).

Что касается объема трудоправовых гарантий экономически зависимым 
самозанятым, то на них могут распространяться некоторые коллективные тру-
довые права, например, право организовываться в профсоюзы и вести коллек-
тивные переговоры (так, Городской совет Сиэтла в декабре 2015 г. одобрил за-
конопроект, предоставляющий право водителям, работающим в округе на ос-
нове приложений, создавать профессиональные объединения с целью защиты 
своих трудовых прав, а также для возможности ведения коллективных перего-
воров о заработной плате и условиях труда), право на социальное страхование, 
охрану труда и пр. Тем не менее, такие работники в большинстве юрисдикций 
не могут претендовать на оплату сверхурочных работ, и в отношении такого 
труда не должны применяться минимальные требования к заработной плате. 

Трудовое законодательство РФ не дает понятия «самозанятого» вообще и 
«экономически зависимого самозанятого» в частности. В соответствии с Межго-
сударственным стандартом (ГОСТ 12.0.004-2015. Межгосударственный стандарт. 
Система стандартов безопасности труда. Организация обучения безопасности 
труда. Общие положения) под самозанятыми понимаются лица, самостоятельно 
занятые трудом по оказанию услуг в рамках договоров гражданско-правового 
характера, в том числе в форме индивидуального предпринимательства. Как от-
мечает Л. В. Зайцева, в современной российской политике правового регулиро-
вания явно выражен акцент на легализацию доходов граждан, лично предостав-
ляющих свои услуги, но не зарегистрированных в качестве индивидуальных 
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предпринимателей, и осуществляется это посредством придания им специально-
го гражданско-правового и налогового статуса, а также выведения их из сферы 
действия трудового законодательства, что в свою очередь влечет за собой исклю-
чение этих граждан из систем государственного социального обеспечения [2].

Таким образом, российский законодатель, вопреки общемировой тенденции 
поисков противодействия негативным социальным эффектам, с которыми со-
пряжен рост экономически зависимой самозанятости, избрал путь перенесения 
предпринимательских рисков на самозанятых без обеспечения их надлежащим 
уровнем социальной защиты. Как показал опыт ряда европейских стран, реше-
ния подобного рода в конечном итоге способствовали все большей прекаризации 
занятости. Именно поэтому в европейских странах все более широко распро-
страняется практика внедрения гибридной модели правового регулирования 
самозанятости, предполагающей отдельные вкрапления трудовых прав в граж-
данско-правовую конструкцию. Однако сейчас и этот гибридный вариант право-
вого регулирования экономически зависимой самозанятости признается не 
вполне удовлетворительным с точки зрения обеспечения надлежащего уровня 
социальной защиты, все больше уступая еще одному варианту решения право-
вого регулирования самозанятости. Суть указанного варианта заключается в 
том, что трудоправовым регулированием должны частично или полностью 
охватываться все нестандартные формы занятости. 

Теоретическая основа этой позиции, кроме прочего, базируется на критике 
универсальности применения теории «независимого работника» к различным 
нестандартным формам занятости. Например, в последние годы в зарубежной 
юридической доктрине получила широкое распространение точка зрения, суть 
которой в том, что предложение юридического сегмента «независимый работ-
ник» применительно к лицам, занятым на базе интернет-платформ, создает 
перспективы ухода занятости в «серую зону» и усложняет, а не упрощает во-
просы, связанные с классификацией занятости, тем более, что применение 
любых критериев усложняется в условиях разных юрисдикций, с которыми 
приходится иметь дело, поскольку речь идет о занятости в сети, и дает поводы 
для развития замаскированных трудовых отношений [14]. 

Иными словами, как полагают некоторые авторы, введение новой категории 
занятости для регулирования форм труда, в особенности, если это труд при-
меняется на основе цифровых платформ, представляется не жизнеспособным 
решением для обеспечения защиты прав соответствующих работников [18]. 
Вместо этого предлагается идти по пути распознавания в нетипичных трудовых 
отношениях признаков трудовых отношений, в совокупности с некоторым пере-
смотром классической концепции трудовых отношений. 

Так, например, для определения статуса субъектов спорных отношений, 
связанных с применением труда на основе интернет-платформ, взамен унитар-
ной концепции «неделимого» работодателя, Дж. Прассел и М. Рисак предложи-
ли функциональную концепцию работодателя [11]. Суть этой концепции за-
ключается в том, что функции работодателя могут быть сосредоточены у одно-
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го субъекта, или распределены между разными субъектами. При этом каждый 
из субъектов не приобретает статус работодателя целиком, а выполняет лишь 
некоторые социальные обязательства, сопряженные с применением труда ра-
ботника. Применение этой концепции авторам видится выходом из положения, 
когда речь идет о нестабильной краткосрочной неустойчивой занятости, раз-
нообразные формы которой инициируются экономикой по требованию (напри-
мер, массовая работа, краудсорсинг). 

Действительно, зачастую в такой занятости практически невозможно рас-
познать признаки традиционных трудовых отношений в силу того, что это 
трехсторонние отношения (работа обычно осуществляется через посредника 
(краудсорсинговую платформу), при этом клиенты, называемые «краудсорсера-
ми» предлагают для выполнения различные задачи неопределенному кругу 
«краудворкерам» — лицам, зарегистрированным на платформе; при этом все 
фигуранты могут находиться в разных странах и подчиняться разным юрисдик-
циям); как правило, непосредственно на постоянной основе заинтересованные 
стороны не взаимодействуют; их взаимодействия краткосрочны; жестких усло-
вий об оплате работы не предусматривается, а условия некоторых платформ 
вообще предполагают возможность заказчика без объяснения причин отказать-
ся от оплаты уже выполненной в его пользу работы (или отклонить работу в 
пользу другого, более лучшего, с точки зрения заказчика, варианта выполненной 
работы). Например, по условиям Amazon Mechanical Turk (AMT), одной из ве-
дущих платформ для совместной работы, клиентам разрешено отклонять уже 
выполненные задачи и, таким образом, отклонять оплату, получив готовую 
работу, без каких-либо объяснений. Отклоненные работы снижают рейтинг 
работника на платформе, вследствие чего он теряет доступ к наиболее высоко-
оплачиваемым заданиям. В ответ на асимметричный характер этой рейтинговой 
системы и другие текущие жалобы работников в 2008 г. в АМТ Six Silberman & 
Lili Irani основали Туркоптикон, систему, позволяющую работникам проверять 
лиц, обратившихся с запросом и формировать рейтинг заказчиков [15].

В свете сказанного, действительно, становится очевидным, что распростра-
нить на так называемый «кибертариат» [3] положения трудового законодатель-
ства практически невозможно, если только не менять концептуального подхода 
к конструкции работодателя. 

Жизненные силы идее о необходимости трансформации концепции трудо-
вого отношения придают судебные процессы, инициируемые в разных странах 
Европы и в США в отношении споров о правовом положении лиц, занятых на 
основе платформенных технологий. 

Например, в делах О’Коннор против Uber Technologies, № 3:13-cv-03826-
EMC и Коттер против Lyft, № 3:13-CV-04065-VC судьи сталкивались с пробле-
мами концептуального характера, пытаясь определить статус истца (работник-
независимый подрядчик). Согласно законодательству США, статус «работник — 
независимый подрядчик», определяется через различные многофакторные тесты 
в зависимости от особенностей отношений. 
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«Контрольный» тест вытекает из прецедентного права и решений по агент-
скому праву, и основное внимание уделяется праву руководителя контролировать 
работника [8]. Кроме того, суды обращают внимание также на следующие фак-
торы: как распределяется предпринимательский риск в отношениях; инвести-
рует ли работник собственный капитал в процесс работы и в каком объеме; 
какая квалификация требуется для выполнения работы; является ли выполнение 
работы неотъемлемой частью бизнеса; и насколько постоянны отношения между 
работником и работодателем [12]. 

В обоих рассматриваемых случаях судьи испытывали затруднения с при-
менением этих тестов, поскольку и в деле Uber, и в деле Lyft невозможно было 
в рамках традиционной концепции трудовых отношений однозначно определить 
статус истцов. В итоге, и в том, и в другом случае дела были урегулированы 
посредством принятия мировых соглашений: дело Коттера против Lyft урегу-
лировано 27 января 2016 г., Lyft принял обязательство выплатить компенсацию 
в размере 12 миллионов долларов США своим водителям; дело О’Коннор про-
тив Uber Technologies урегулировано 21 апреля 2016 г., сумма компенсации 
водителям в общей сложности составила 100 миллионов долларов. Однако 
вопреки всем ожиданиям, прецедента, однозначно определяющего статус во-
дителей, выработано не было [6].

Подобным образом было урегулировано дело Otey против Crowdflower — 
платформы для аутсорсинга, привлекающей работников для выполнения микро-
задач, не требующих особой квалификации. Истцы подали в суд на Crowdflower 
за невыплату минимальной заработной платы в соответствии с FLSA и Законом 
о минимальной заработной плате штата Орегон, США. Спор, как и в предыдущих 
случаях, был о том, являются ли истцы работниками, или же они имеют статус 
независимых подрядчиков. Дело было урегулировано посредством мирового 
соглашения, по которому Crowdflower принял обязательство компенсировать 
разницу между фактическими выплатами работникам, и установленным законом 
минимумом заработной платы. Следует отметить, что в европейских судах по-
добные дела заканчивались не мировыми соглашениями, по ним принимались 
конкретные решения. При этом, судьи, определяя статус спорных отношений, 
ссылались на наличие признаков трудовых отношений. 

Но не так давно и в судебной практике США наметился способ решения 
проблемы применения квалификационных тестов для определения статуса 
истцов. Этот способ был предложен Верховным судом Калифорнии в решении, 
уже названным «историческим», по делу Dynamex Operations West, Inc. против 
Верховного суда Лос-Анджелеса, 30 апреля 2018 г. Иск по этому делу касался 
требования переквалификации отношений по применению труда независимых 
подрядчиков в работников. Дело было в том, что до 2004 г. компания Dynamex 
(общенациональная служба доставки) квалифицировала своих водителей в 
Калифорнии как сотрудников, но начиная с 2004 г., в целях экономии средств, 
перевела их в положение независимых подрядчиков. Один из работников подал 
иск, утверждая, что предполагаемая неправильная классификация водителей 
Dynamex в качестве независимых подрядчиков привела к нарушению положений 
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порядка оплаты труда IWC, и как следствие, Dynamex нарушила положения 
законодательства о добросовестной конкуренции.

Обстоятельно рассмотрев дело (решение занимает 82 страницы текста), Суд 
принял стандарт, предполагающий, что все работники являются наемными работ-
никами, а не подрядчиками, и возложил на любое юридическое лицо, классифи-
цирующее физическое лицо в качестве независимого подрядчика, бремя опреде-
ления того, что такая классификация должна соответствовать «проверке ABC». 

В соответствии с тестом ABC, лицо может быть квалифицировано как на-
емный работник, а не подрядчик, если предполагаемый работодатель не докажет,

A)	что работник свободен от контроля со стороны работодателя в связи с 
выполнением работы, как по условиям контракта на выполнение работы, 
так и фактически;

B)	что работник выполняет работу, которая выходит за рамки обычного ве-
дения бизнеса нанимающего лица;

C)	что работник обычно занимается независимо по определенной профессии, 
специальности или бизнесом того же характера, что и выполняемая работа.

В дальнейшем это решение было уточнено в деле Vazquez v. Jan-Pro 
Franchising International, Inc., в части оговорки о том, что тест ABC имеет об-
ратную силу, т. е. может применяться к отношениям, возникшим до момента 
принятия Калифорнийским судом решения по делу Dynamex.

Рассматриваемое решение имеет локальное значение, поскольку оно непо-
средственно применяется только в отношении компаний, осуществляющих свою 
деятельность в Калифорнии. Тем не менее оно наглядно демонстрирует один 
из способов правовой и социальной защиты лиц, занятых в нестандартных 
формах занятости, который может использоваться в правоприменительной 
практике для решения проблем квалификации спорных отношений, возникаю-
щих на основе применения труда с использованием цифровых платформ.

Еще один путь распространения на работников нестандартных форм заня-
тости трудоправовой и социальной защиты пролегает через частное регулиро-
вание. Частичное признание трудоправового статуса лиц, занятых в нестандарт-
ных формах занятости в условиях цифровой экономики, могут осуществлять и 
непосредственно корпорации, закрепляя социальные стандарты на уровне ло-
кального регулирования. 

Так, например, компания Testbirds, созданная в 2011 г. в Германии, специ-
ализирующаяся на краудсорсинге (в частности, тестировании программного 
обес-печения заказчиков силами привлеченных лиц) выступила с инициативой 
создания Кодекса поведения или добровольного перечня руководящих прин-
ципов, которые направлены на создание безопасной, комфортной и прибыль-
ной рабочей среды для клиентов, поставщиков и работников в индустрии 
краудсорсинга [17]. Сейчас этот свод правил является одной из первых по-
пыток стандартизации на уровне соответствующей отрасли. Предполагается, 
что свод таких правил будет пополняться и развиваться вместе с развитием 
краудсорсинга. 
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Заключение
Различные формы нестандартной занятости требуют разных правовых под-
ходов и методов регулирования. В одних случаях достаточно пристально 
рассмотреть определенные правоотношения по применению труда и выявить 
в них признаки трудовых отношений, определив тем самым, что независимым 
подрядчиком в таких отношениях именуется фактический наемный работник. 
Для этого требуется, например, наличие презумпции трудовых отношений в 
трудовом законодательстве, соответствующие руководящие разъяснения судов 
и последовательность правоприменительной практики. Кроме того, в практи-
ческих руководствах по проблемам нестандартной занятости предлагается 
внедрение таких мер, как:

	— упрощение/удешевление работникам возможности оспаривать статус 
своей занятости, например, путем возложения бремени доказывания на 
работодателя (а не на работника), сокращения судебных сборов, упроще-
ния процедур, снижения рисков для работников и / или их защита против 
возможного притеснения в связи с подачей иска; 

	— предоставление трудовым инспекциям и / или профсоюзам обращаться 
в суд за правовой защитой от имени потерпевшего (даже при отсутствии 
согласия работника, особенно в тех случаях, когда был затронут важный 
общественный интерес (сейчас применяется в Швеции, Австралии, Ис-
пании и США);

	— ужесточение штрафов для работодателей, не соблюдающих требования 
трудового законодательства;

	— расширение полномочий и возможностей инспекции труда по отслежи-
ванию и выявлению нарушений, посредством предоставления инспекци-
ям дополнительных ресурсов (например, увеличение количества инспек-
торов), применения инновационных методов проверок в отношении 
применения труда дистанционных работников и работников платформ, 
обучения и сотрудничества с органами социального обеспечения и на-
логовыми органами;

	— уменьшение любых стимулов для работодателей и работников предна-
меренно классифицировать трудовые отношения как самозанятость, 
повышение привлекательности для работодателей стандартных трудовых 
договоров по сравнению с иными формами трудовой занятости [7]. 

Когда же речь идет о множественности лиц в отношении по применению 
труда, а признаки трудовых отношений практически не проявляются или вы-
ражены крайне слабо (как у работников платформенной занятости), имеет смысл 
использовать другие подходы, при этом вариантов может быть несколько — на-
пример, расширение сферы действия трудового законодательства без концеп-
туального изменения конструкции трудового отношения, или же, напротив, 
разработка альтернативной конструкции трудового отношения, предполагающей 
множественность лиц на стороне работодателя (функциональное разграничение 
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полномочий работодателя между несколькими субъектами, совместно исполь-
зующими труд работника). Можно в этой связи вести речь и о развитии частно-
го регулирования, цель которого — определить стандарт социальной защиты 
для независимых работников определенной отрасли. 

Однако, так или иначе, одной из основных задач на ближайшее будущее 
становится задача разработки научно обоснованной политики и правовых ре-
шений для обеспечения охвата работников во всех формах занятости.
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Abstract
The widespread prevalence of precarious employment is due to modern trends in the de-
velopment of the market economy and information technology. In general, precarious work 
in modern literature is considered as a negative phenomenon that contributes to the pre-
carization of employment. Precarious work is extremely heterogeneous; a single standard 
of legal regulation is practically not applicable to these relations, which are very different 
in terms of signs and characteristics. That is why only the concept transformation of la-
bor relations in order to cover the labor law regulation sphere of various relations related 
to precarious employment will not improve the situation. This means that it is necessary 
to consider various ways of legal regulation of precarious work in order to provide all 
employed with the necessary level of social protection. This idea is consistently revealed 
in the proposed work. To substantiate this idea, this paper provides an analysis of interna-
tional approaches and various domestic decisions regarding the regulation of precarious 
work. Various methods study of precarious employment legal regulation was carried out 
in order to determine various options for bringing precarious employment to a certain social 
standard, which presupposes the precarization prevention of employment. The main research 
methods are the comparative method and the method of expert assessments. As a result, 
it was concluded that the strategy of the International Labor Organization, the essence 
of which is to search for legal solutions to extend social protection to all employed without 
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exception, is the optimal universal solution to the problem. The only question is how this 
discourse should be practically implemented in different legal systems.
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