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Журавлева Ирина Витальевна

Срочный трудовой договор:
от заключения до прекращения
Здравствуйте, коллеги!
Сегодня мы поговорим о срочном трудовом договоре: как его правильно оформить, как его изменить при необходимости и как его прекратить.
Особенности заключения и определения сроков
Ч. 1 ст. 58 ТК РФ устанавливает, что срок трудового договора может быть неопределенным (это общее должно быть правило для основной массы работников) и срок может быть определенным. То есть заключается срочный трудовой договор и срок его не может превышать пять лет. Правда, бывают и меньшие ограничения, их тоже посмотрим.
В ст. 57 ТК РФ установлено, что одним из обязательных условий трудового договора, помимо даты начала работы, является еще и срок его действия. Но это требование относится только к срочным трудовым договорам. Если договор заключается на неопределенный срок, об этом можно в трудовом договоре не писать, это по умолчанию. Хотя обычно для полной ясности мы все-таки указываем, что договор заключен на неопределенный срок, но это совершенно не является обязательным. А вот если договор срочный, указать срок его действия и причины срочности – это требование Трудового кодекса.
Посмотрите, пожалуйста. На экране вы сейчас видите для примера реквизиты Определения ВС РФ от 03.10.2008 N 89-В08-6. В этом деле в тексте трудового договора не была указана причина заключения срочного трудового договора и трудовой договор был признан заключенным на неопределенный срок.
Все причины заключения срочного трудового договора на сегодняшний день перечислены в ст. 59 ТК РФ. Ч. 1 ст. 59 ТК РФ начинается словами «трудовой договор заключается…», и дальше идут случаи, когда заключается срочный и только именно срочный трудовой договор. А вот ч. 2 ст. 59 ТК РФ начинается словами «по соглашению сторон срочный трудовой договор может заключаться…». То есть в ч. 2 ст. 59 ТК РФ перечислены случаи, когда может быть заключен и договор на неопределенный срок, и срочный трудовой договор. Это как стороны договорятся.
Обратите, пожалуйста, внимание еще вот на что: сейчас появилось еще одно основание (временное основание) заключения срочного трудового договора. Если работодатель приостановил работу и работник временно переводится на работу к другому работодателю, не прекращая, не расторгая здесь свой трудовой договор, то у второго работодателя тоже заключается срочный трудовой договор (абз. 7 п. 3(1) Особенностей правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений в 2022–2025 годах, утв. Постановлением Правительства РФ от 30.03.2022 N 511 в ред. Постановления Правительства РФ от 26.12.2024 N 1902). Если мы принимаем работника по срочному трудовому договору по одному из оснований, которые указаны в ч. 1 ст. 59 ТК РФ, то помимо причин, как уже я говорила, важно указать срок действия срочного трудового договора.
Роструд с конца 2016 года по конец 2021 года ежеквартально публиковал доклады с руководством по применению трудового законодательства. Очень вам рекомендую с этими документами ознакомиться. В частности, в докладе с руководством за III квартал 2019 года Роструд напомнил, что трудовой договор может быть заключен с указанием конкретной даты его прекращения (Доклад, а также разъяснение новых требований нормативных правовых актов за III квартал 2019 г. (утв. Рострудом), далее – Доклад Роструда за III квартал 2019 года). Сроки могут быть разные. Или, напоминает нам Роструд, договор может быть заключен на некий календарный срок без указания даты прекращения договора. Например, дата начала работы – 01.03.2024. Срок действия договора – один год. То есть срок истечет 28.02.2025. И Роструд напоминает нам вот еще что: порядок истечения сроков установлен ст. 14 ТК РФ. И в ч. 3 ст. 14 ТК РФ мы видим, что сроки, исчисляемые годами, месяцами и неделями, истекают в соответствующее число (коллеги, соответствующее – это не значит такое же, смотрим внимательно дальше), в соответствующее число последнего года, месяца или недели срока. Соответственно, поэтому календарный год, начавшийся 1 января, истекает 31 декабря. А год, на который заключен трудовой договор, начавшийся 1 марта, истекает через год – 28 февраля, то есть в последний день последнего месяца срока.
Варианты оформления срока. С даты по дату – это мы разобрали. С даты на такой-то период – это мы разобрали. И есть еще вариант указания срока без указания конкретного календарного периода. Если мы принимаем работника для замены временно отсутствующего, то у нас может срок и причина срочности совпадать в одной формулировке. Например, с такого-то числа на период временной нетрудоспособности основного работника, или на время отпуска по беременности и родам, или на период временного отсутствия основного работника без указания первопричины отсутствия. И здесь мы видим, что и срок работы временного работника, и причина срочности трудового договора у нас в одной формулировке.
«Каскадный» прием на работу
Когда мы берем на время отсутствия, особенно если это декретное место, у нас порой возникает такой своего рода «каскадный» прием на работу. Смотрите, пожалуйста, работница Анна у нас в данный момент времени находится в отпуске по уходу за ребенком. Ребенку 2 года 4 месяца. На ее место была принята Варвара, которая тоже сейчас в отпуске по уходу за ребенком. Ребенку 7 месяцев. На это же место была потом принята Наталья, но она находится сейчас в отпуске по беременности и родам. И мы решили, что все-таки гораздо меньше рисков будет, если теперь на это место (тоже, естественно, по срочному трудовому договору) мы возьмем Олега. Правда, сейчас и мужчины очень часто берут отпуска по уходу за ребенком, но, во всяком случае, ему не грозит хотя бы отпуск по беременности и родам. Так вот вопрос: как правильно оформить Олега? Чаще всего работодатели, кадровики точнее, допускают ошибку, оформляя и Варвару, и Наталью, и Олега на период отсутствия Анны. А ведь выйти на работу в любой момент может каждая из этих трех работниц. Мы понятия не имеем, кто из них выйдет первой. В любой момент может выйти Анна, прекратив свой отпуск по уходу за ребенком. Но она может и продолжать находиться в этом отпуске, а выйдет Варвара, прекратив свой отпуск по уходу за ребенком. Либо Наталья может не взять отпуск по уходу за ребенком или взять, но выйти раньше и Анны, и Варвары. То есть Олег у нас получается в самом подвешенном состоянии. И нужно нам оформить документы так, чтобы кто бы из девочек ни вышел, мы могли бы уволить на законном основании Олега. Ведь руководитель не простит нам, если на одной позиции у нас окажутся двое работников. Правильно? И вот если мы оформим Олега на период отсутствия Анны, а выйдет Варвара или Наталья, отсутствие Анны продолжается, Олега уволить нельзя. Следовательно, как оформить? Олега оформляем на период временного отсутствия Анны – запятая, Варвары – запятая, Натальи. Соответственно, Наталья принята на период временного отсутствия Анны и Варвары. И только Варвара принята на период отсутствия одной лишь Анны. Тогда все хорошо. Рекомендую вам ознакомиться с Письмом Роструда от 03.11.2010 N 3266-6-1, где он рассказывает про заключение срочного трудового договора на период исполнения обязанностей отсутствующего работника. Реквизиты смотрите, пожалуйста, они есть на экране.
Есть мнение (это, правда, единичное мнение, реквизиты судебного акта тоже на экране), что если в связи со вторым декретом основной работницы срочный договор не переоформлен на новый срок, то он становится заключенным на неопределенный срок (Определение Третьего кассационного суда общей юрисдикции от 21.02.2022 N 88-1708/2022). Мы не имеем права критиковать судебные решения, вступившие в законную силу, но согласиться, конечно, с этим непросто. Тем не менее, во избежание судебных споров, если вы принимаете человека на декретную позицию (а мы с вами понимаем, что женщина, которая находится в отпуске по уходу за ребенком, вполне может пойти за вторым ребенком, и за третьим, и даже еще дальше), так вот, во избежание проблемы судебных споров, указав, что вы берете человека на период ее временного отсутствия, поставьте запятую и допишите «но не более чем на пять лет». И дальше – что первое произойдет. Если она выйдет на работу, временного работника мы имеем право уволить. Если она пойдет за вторым ребеночком, через пять лет мы временного работника имеем право уволить, это предусмотрено условием трудового договора. Потом, правда, буквально со следующего дня, если захотите, снова возьмете его на работу. Но не будет проблемы с вопросом трансформации его трудового договора срочного в договор на неопределенный срок. И не будет трудового спора вокруг этого.
Кстати, если работница досрочно выходит из детского отпуска, нужно подать отчет ЕФС‑1. Об этом напоминает Социальный фонд России в своем Письме СФР от 29.10.2024 N АЧ-08-20/52086.
Если мы принимаем людей по срочному трудовому договору раз за разом на одно и то же место для выполнения одной и той же работы и ссылаемся при этом на коммерческие контракты работодателя, Конституционный суд РФ признал такие действия работодателя незаконными (Постановление КС РФ от 19.05.2020 N 25-П).
В 2023 году Конституционный суд разъяснил и следствием этого были изменения в ст. 59 ТК РФ и еще в ряде статей Трудового кодекса, что срочные трудовые договоры с завязкой на руководящую должность допускаются только для руководителей организаций, но не руководителей структурных подразделений, как внутренних, так и обособленных (Постановление КС РФ от 19.12.2023 N 59-П, абз. 8 ч. 2 ст. 59 ТК РФ в ред. Федерального закона от 13.12.2024 N 470-ФЗ).
Давайте еще немножечко посмотрим судебную практику, если у нас на одно и то же место, на одну и ту же работу принимаются люди раз за разом по срочному трудовому договору. Ежели имеются законные основания срочности, то эти трудовые договоры могут и не быть признаны заключенными на неопределенный срок (Определение Первого кассационного суда общей юрисдикции от 17.02.2020 по делу N 88-3719/2020, Апелляционное определение Санкт-Петербургского городского суда от 14.11.2018 N 33-23019/2018, Апелляционное определение Московского городского суда от 14.03.2018 по делу N 33-10503/2018, Апелляционные определения Верховного суда Республики Татарстан от 30.07.2015 по делу N 33-11283/2015, от 01.12.2014 по делу N 33-16227/2014, Апелляционное определение Московского областного суда от 20.08.2014 по делу N 33-18520/2014). Но тут уже бремя доказывания лежит на работодателе. И противоположное решение: если многократное заключение срочных договоров на непродолжительный срок для одной и той же трудовой функции, договор может быть признан заключенным на неопределенный срок (Апелляционное определение Архангельского областного суда от 26.01.2017 N 33-565/2017 (данный документ находится в онлайн-архиве КонсультантПлюс)). То есть, видите, здесь очень шаткая ситуация, нужно серьезное обоснование обоснованности (уж простите за тавтологию) срочности трудовых договоров.
Продление срочного трудового договора
Еще один вопрос, который интересует, наверное, всех работодателей, у которых есть временные работники, работающие по срочным трудовым договорам. Можно ли пролонгировать, продлить срок трудового договора на новый срок? В печати (в интернет-печати или в бумажных изданиях) вы можете встретить много профессиональных высказываний. Даже есть Письмо Роструда от 08.12.2008 N 2742-6-1 о невозможности такой пролонгации договора. Тем не менее в Докладе, а также в разъяснениях новых требований нормативных правовых актов за III квартал 2018 г. (утв. Рострудом) (далее – Доклад Роструда за III квартал 2018 года) Роструд на вопрос, можно ли продлить срок трудового договора с помощью дополнительного соглашения, ответил однозначно: да, можно. При этом Роструд все-таки оговорил два условия. Пролонгация на новый срок трудового договора возможна, если, во-первых, сохранится, не изменится основание срочности. То есть, если брали, допустим, на время отпуска Иванова, продлили на время отпуска Сидорова, а не для выполнения каких-то работ, или брали, скажем, на время отпуска по беременности и родам Кошкиной, продлили на время отпуска по уходу за ребенком этой же Кошкиной. Не изменились основания, да? И общий срок трудового договора со всеми продлениями, поясняет нам Роструд в своем Докладе Роструда за III квартал 2018 года, не должен превысить пять лет, в полном согласии со ст. 58 ТК РФ.
Продление трудового договора на новый срок оформляется дополнительным соглашением к трудовому договору, как и любое другое изменение условий трудового договора (Письмо Роструда от 19.07.2021 N ПГ/19729-6-1). Но есть особый случай – беременная женщина. Если трудовой договор срочный с беременной женщиной продлевается до окончания беременности или если уже предоставлен отпуск по беременности и родам до окончания этого отпуска (это ч. 2 ст. 261 ТК РФ и ч. 3 ст. 261 ТК РФ), то порядок пролонгации не договорный, а заявительный (ч. 2 ст. 261 ТК РФ, абз. 3, 4 п. 27 Постановления Пленума ВС РФ от 28.01.2014 N 1). Женщина пишет заявление: «Прошу продлить срок моего трудового договора». Работодатель реагирует приказом. Поэтому дополнительное соглашение здесь может быть составлено, ничего не нарушено. Но можно обойтись и без допсоглашения, то есть именно заявление плюс приказ.
	См.:
· Форма с комментариями о рисках: Дополнительное соглашение об изменении срока срочного трудового договора. Форма, защищающая интересы работодателя (образец заполнения)
· Форма: Заявление о продлении срока действия срочного трудового договора до окончания беременности (образец заполнения)
· Форма: Приказ о продлении срочного трудового договора с беременной женщиной (образец заполнения)


А если у нас трансформируется трудовой договор не на новый срок, а на неопределенный срок? То есть из срочного он превращается в бессрочный. В первую очередь, стороны должны прийти к договоренности об этом. И допсоглашение о трансформации трудового договора, как и о продлении на новый срок, должно быть подписано в период действия трудового договора. То есть, если договор истек вчера, а сегодня подписываем допсоглашение – к чему? Уже не к чему. Значит, нужно было это делать, крайний срок, вчера.
Бывает еще ситуация, когда срок трудового договора истек, а работник не был уволен, он продолжает работать. В этом случае допсоглашение мы составляем уже постфактум, потому что Трудовой кодекс нам говорит, что если работник продолжает работу по истечении срока трудового договора, то трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок (ч. 3, ч. 4 ст. 58 ТК РФ). И то, что закон счел заключенным на неопределенный срок, мы уже теперь обязаны оформить дополнительным соглашением.
Давайте посмотрим судебную практику. Есть многочисленные судебные решения, где говорится, что если (это тоже больная тема для многих работодателей, организаций) срочный трудовой договор заключен с руководителем организации, срок договора истек, учредители продлили его полномочия, а срочный трудовой договор не перезаключили на новый, то есть старый не прекратили, новый не заключили либо не оформили допсоглашение о продлении на новый срок (если это укладывается в пятилетнюю продолжительность), то договор с руководителем, согласно закону, становится заключенным на неопределенный срок (Постановление ФАС Восточно-Сибирского округа от 08.07.2010 по делу N А33-18690/2009, Постановление Восемнадцатого арбитражного апелляционного суда от 15.02.2011 N 18АП-299/2011, Постановление Шестого арбитражного апелляционного суда от 07.02.2011 N 06АП-5893/2010). И уволить его в дальнейшем по истечении срока трудового договора уже становится невозможным.
Особенности увольнения и прекращения договора
Итак, срок трудового договора истекает. И если у нас по срочному трудовому договору, оказывается, работает беременная женщина, как ее можно уволить, и можно ли ее уволить вообще? Это зависит от того, на какую позицию она была принята. Если она была принята на вакансию, значит, по ее заявлению мы продлеваем срок трудового договора либо до окончания беременности, либо, если отпуск по беременности и родам уже был предоставлен, до окончания этого отпуска (ч. 2 ст. 261 ТК РФ, абз. 3, 4 п. 27 Постановления Пленума ВС РФ от 28.01.2014 N 1). Но только до его окончания. Если отпуск закончился, а трудовой договор не прекращен, значит, она становится у нас постоянной работницей. Это тоже нужно всегда помнить. А вот если женщина у нас была принята на, допустим, декретную ставку (то есть она замещала какого-то другого работника), работник или работница выходит на работу, а тут у нас, оказывается, беременная на срочном трудовом договоре. Ч. 3 ст. 261 ТК РФ ее разрешает уволить, но при условии, что невозможно перевести на другую работу. То есть мы предлагаем ей, при наличии, конечно, подходящие по компетенциям, по состоянию здоровья (с учетом беременности) вакансии. И если она соглашается, значит (тут уже допсоглашение однозначно должно быть) мы ее переводим на подходящую ей вакансию с одновременным продлением срока трудового договора. Если она отказывается от перевода – вот тогда мы имеем право ее уволить, несмотря на беременность. Что же поделаешь, таков закон. И Роструд еще в 2006 году в своем Письме Роструда от 28.12.2006 N 2264-6-1 пояснил нам, что есть принципиальная возможность уволить беременную работницу, принятую по срочному трудовому договору на период отпуска другого работника. И Минтруд в своем Письме Минтруда России от 24.12.2024 N 14-6/ООГ-7529 уже в 2024 году указал, что работодатель по письменному заявлению работницы, конечно, обязан продлить срочный трудовой договор, но когда срок трудового договора все-таки истек (то есть закончилась либо беременность, либо отпуск по беременности и родам), то и работница уволена и выплата пособия (любого пособия, в том числе по беременности и родам) прекращается, поскольку прекращены трудовые отношения.
Еще один вопрос, который волнует работодателей и, конкретно, кадровиков. Можно ли уволить временного работника, принятого по срочному трудовому договору, в период отпуска или больничного? Да, можно. Потому что, согласно ч. 3 ст. 84.1 ТК РФ, днем увольнения может быть как рабочий день, так и любой другой день, в который работник не работал, но за ним сохранялось рабочее место, то есть фактически любой рабочий и нерабочий день. Есть, правда, исключение: только по инициативе работодателя нельзя увольнять людей в отпуске и на больничном (ч. 6 ст. 81 ТК РФ). Но увольнение по истечении срока трудового договора – это не инициатива работодателя, это относится к общим основаниям увольнения. Следовательно, увольнять можно, несмотря на больничный и отпуск. В Докладе за III квартал 2019 года Роструд указал, что одним из оснований прекращения трудовых отношений является истечение срока трудового договора. Это основание не является увольнением по инициативе работодателя, поэтому может быть произведено в период временной нетрудоспособности работника и, добавим, в период отпуска. То есть не нужно ждать, пока они выйдут на работу.
Это подтверждается судебной практикой. В частности, Архангельский областной суд признал, что истица была правомерно уволена в последний рабочий день в пятницу перед днем выхода основного работника в понедельник (Апелляционное определение Архангельского областного суда от 12.03.2019 по делу N 33-1406/2019 (данный документ находится в онлайн-архиве КонсультантПлюс)). Или Московский областной суд в апелляционном определении подтвердил правомерность прекращения срочного трудового договора в период временной нетрудоспособности работника (Апелляционное определение Московского областного суда от 18.02.2015 по делу N 33-3722/2015). А в Обзоре судебной практики ВС РФ за IV квартал 2010 года подчеркнуто, что если отпуск, предоставленный работнику перед прекращением с ним срочного трудового договора, истекает за пределами этого договора, то днем увольнения считается не последний день трудового договора, а последний день отпуска (п. 3 Обзора судебной практики ВС РФ, Определение ВС РФ от 03.09.2010 N 64-В10-2). Это согласуется с нормами ст. 127 ТК РФ, согласно которой, если работнику предоставлен отпуск с последующим увольнением, то датой увольнения будет последний день отпуска, даже если трудовой договор был срочным и отпуск частично или даже полностью выходит за пределы действия трудового договора.
Когда мы увольняем работников в связи с истечением срока трудового договора, нам нужно учитывать требования ст. 79 ТК РФ. В ч. 1 ст. 79 ТК РФ содержится требование предупредить работника о предстоящем увольнении не позднее чем за три календарных дня до увольнения. Если такое уведомление работнику не сделано, более того, если такое уведомление подписано неуполномоченным лицом (то есть не тем лицом, которое имеет право подписывать приказы об увольнении), то работник может быть восстановлен на работе (Определение ВС РФ от 03.10.2008 N 89-В08-6). Правда, из этого правила о необходимости заблаговременного предупреждения об увольнении есть исключения. Если работник был принят на замещаемую должность, то есть для замены временно отсутствующего основного работника (тот же не обязан предупреждать о своем выходе, он имеет право выйти внезапно), поэтому и временного работника об увольнении в этом случае мы не предупреждаем (ч. 3 ст. 79 ТК РФ).
Тут возникает вопрос, когда же увольнять временного – в последний день отсутствия основного работника или в первый день выхода основного работника. В одном из своих писем Роструд пишет о странном: что если дата выхода основного работника неизвестна, срочный трудовой договор прекращается в день его выхода (Письмо Роструда от 22.03.2022 N ПГ/05463-6-1). Но это только иллюзия странного. На самом деле, все верно. Если человек вышел без предупреждения, значит, сегодня у нас нос к носу столкнулись двое у одного рабочего места. То есть и основной вышел, и мы не вправе ему препятствовать, но и временный тоже вышел. Он уже вышел на работу, и мы не можем этот день ему не засчитать. Следовательно, да, у нас в этот день будут два человека на одном месте. Другое дело, что, может быть, мы обоим поставим рабочий день и начислим зарплату. А может быть, мы временному поставим простой, например, по обстоятельствам, не зависящим от работника и работодателя, и оплатим как простой. Но увольнять тогда придется, действительно, в день выхода. Если же мы знали, что выйдет основной работник, заранее, значит, временного, конечно же, нужно было уволить накануне.
	Обратите внимание!
Есть две позиции по вопросу о том, в какую дату следует уволить временного работника при прекращении трудового договора в связи с выходом основного.
Согласно первой позиции временного работника нужно уволить в день выхода основного работника на работу (ч. 3 ст. 79 ТК РФ, сайт Онлайнинспекция.рф, 2023, сайт Онлайнинспекция.рф, 2021). В тот же день, в частности:
· при необходимости следует организовать передачу дел основному работнику. Если работа выполняется, например, на автомобиле, работодатель сам решает, кто будет им управлять (сайт Онлайнинспекция.рф, 2022);
· отметить в табеле учета рабочего времени то количество часов, которое фактически отработают в этот день основной и временный работники (ч. 4 ст. 91 ТК РФ, сайт Онлайнинспекция.рф, 2022);
· выплатить временному работнику при увольнении причитающиеся суммы и выдать трудовую книжку (в случае ее ведения) (ч. 4 ст. 84.1, ст. 140 ТК РФ).
Увольнение день в день позволяет вовремя рассчитаться с временным работником и выдать ему документы (сведения) (ч. 4 ст. 84.1 ТК РФ).
Вторая позиция предполагает увольнение временного работника в последний рабочий день, предшествующий дню выхода основного работника на работу. День его выхода и день увольнения временного работника не должны совпадать. Иначе одну должность замещают одновременно двое. Это применимо и для ситуации, когда о выходе основного работника стало известно в тот же день (Определение КС РФ от 27.12.2023 N 3363-О, Письмо Роструда от 31.10.2007 N 4413-6).
Отметим, что такой порядок увольнения менее предпочтителен, так как исходя из буквального трактования ч. 3 ст. 79 ТК РФ до выхода основного работника на работу у вас нет законного основания увольнять временного работника.
Также обращаем внимание, что ни в Определении КС РФ от 27.12.2023 N 3363-О, ни в указанных разъяснениях Роструда нет правового обоснования выводов, которые в них содержатся. Также в них нет ответа на возникающие вопросы. К примеру, неясно, как учитывать и оплачивать временному работнику часы, если он приступил к работе и в этот же день вышел на работу основной, при этом временный увольняется в предшествующий рабочий день.

	См. Готовое решение: Как уволить временного работника в связи с выходом на работу основного работника


На этом разговор о срочных трудовых договорах на сегодня мы заканчиваем. Я с вами прощаюсь и желаю вам всего самого лучшего. Коллеги, всего доброго!
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