
598

ОБРАЗОВАНИЕ И ПРАВО № 3 • 2026

• ЮРИДИЧЕСКИЕ  НАУКИ

Дата поступления рукописи в редакцию: 05.03.2026 г.
Дата принятия рукописи в печать: 03.04.2026 г.

МОРОЗОВ Андрей Александрович,
кандидат юридических наук

доцент кафедры гражданского права,
Северо-Западный филиал федерального

государственного бюджетного образовательного
учреждения высшего образования

«Российский государственный университет правосудия
имени В.М. Лебедева», г. Санкт-Петербург,

e-mail: 9126543@mail.ru

БОЕНКО Даниил Вадимович,
студент 4 курса специалитета факультета

подготовки специалистов
для судебной системы (юридический факультет)

Северо-Западного филиала федерального
государственного бюджетного образовательного

учреждения высшего образования 
«Российский государственный университет правосудия

имени В.М. Лебедева», г. Санкт-Петербург,
e-mail: daniilneizvestny@gmail.com

ПРОБЛЕМЫ РАЗГРАНИЧЕНИЯ СРОЧНОГО И БЕССРОЧНОГО 
ТРУДОВОГО ДОГОВОРА
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чении срочных и бессрочных трудовых договоров в российской правоприменительной прак-
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исполнения и прекращения срочного договора, а также систематизация возможных судеб-
ных рисков. Реализуется комплексное рассмотрение срочного трудового договора сквозь 
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исследования делается вывод о необходимости обоснования временного характера рабо-
ты и соблюдения процедурных гарантий как основных условий легитимного использования 
данной формы договора.
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PROBLEMS WITH DISTINGUISHING BETWEEN FIXED-TERM  
AND INDEFINITE-TERM EMPLOYMENT CONTRACTS

Annotation. The article explores the legal issues that arise when distinguishing between fixed-
term and indefinite-term employment contracts in Russian law enforcement practice. The article ar-
gues that the exceptional nature of a fixed-term employment contract is often undermined by its for-
mal application, which poses significant legal risks for employers. The article identifies key conflicts 
at the stages of conclusion, execution, and termination of a fixed-term contract, as well as systema-
tizes possible legal risks. The article provides a comprehensive analysis of a fixed-term employment 
contract through the lens of court disputes regarding its transformation into an indefinite-term con-
tract, which allows for the formulation of practical recommendations for law enforcement agencies. 
The study concludes that it is necessary to justify the temporary nature of the work and comply with 
procedural guarantees as the main conditions for the legitimate use of this form of contract.

Key words: fixed-term employment contract, indefinite employment contract, exclusivity, 
grounds for conclusion, judicial risks, contract transformation, employer, dismissal.

Трансформация современной эконо-
мики, внедрение платформенной заня-
тости, ориентация на гибкие формы 

занятости и проектный характер работы меняют 
представление о трудовых отношениях, в том 
числе повышается востребованность срочных 
трудовых договоров. Однако в российской право-
вой системе трудовых договоров, в соответствии 
со статьями 58 и 59 Трудового кодекса Российской 
Федерации (далее – ТК РФ), срочный трудовой 
договор представляет собой не общую, а исклю-
чительную форму регулирования трудовых отно-
шений, допустимую лишь при наличии строго 
определенных законом оснований. Данная зако-
нодательная конструкция, с одной стороны, обла-
дает достаточной гибкостью, что позволяет ей 
адаптироваться к реальным социально-экономи-
ческим условиям, необходимым для стабильного 
функционирования экономических отношений, а с 
другой – порождает правоприменительную нео-
пределённость, создавая зону потенциальных 
коллизий.

Актуальность исследования обусловлена 
устойчивым противоречием между широкой 
хозяйственной практикой применения срочных 
трудовых договоров и ужесточающейся судебной 
позицией, направленной на ограничение необо-
снованной срочности. Верховный Суд РФ неодно-
кратно указывал на недопустимость заключения 
срочных трудовых договоров в целях уклонения 
от предоставления гарантий, свойственных бес-
срочным отношениям [12]. Это приводит к росту 
числа судебных споров, в которых ключевым 
вопросом является признание договора заклю-
ченным на неопределенный срок со всеми выте-
кающими для работодателя последствиями.

Авторы предпринимают попытку реализо-
вать системную классификацию судебных рисков, 
возникающих при заключении срочного трудового 
договора применительно к различным этапам его 

существования (заключение, действие и прекра-
щение), а также в обосновании трансформации 
презумпции срочности в процессуальную презумп-
цию бессрочности, возлагающую бремя доказы-
вания необходимости установления срочных тру-
довых отношений исключительно на работода-
теля.

Основная проблема заключается в отсут-
ствии единообразных и объективно проверяемых 
критериев для разграничения срочных и бессроч-
ных трудовых отношений на всех стадиях дого-
вора (заключение, исполнение, прекращение). 
Это порождает ситуацию, при которой решающим 
фактором в квалификации договора становятся 
не первичные обстоятельства его заключения, а 
последующая способность работодателя дока-
зать в суде правомерность применения исключи-
тельной формы, что превращает срочный договор 
в зону повышенного процессуального риска.

Срочный трудовой договор, определяемый в 
статье 58 ТК РФ как договор, заключаемый на 
срок до пяти лет, обладает фундаментальным 
признаком – временной ограниченностью [13]. 
Однако эта ограниченность не является самоце-
лью или правом работодателя, а выступает лишь 
правовым изъятием из общего правила, установ-
ленного частью 2 статьи 58 ТК РФ: «Если в трудо-
вом договоре не оговорен срок его действия, то 
договор считается заключенным на неопределен-
ный срок». Таким образом, бессрочный договор 
представляет собой правовую норму, а срочный – 
исключение из нее, что предопределяет особый, 
ограничительный режим его применения [1, с. 
432-433].

Правовая природа срочных трудовых дого-
воров определена рамками императивного усло-
вия: для его заключения необходимо не просто 
согласие сторон, а наличие одного из установлен-
ных в статье 59 ТК РФ объективных или субъек-
тивных оснований [14]. Воля сторон в данном слу-
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чае не безразлична, но имеет второстепенное 
значение, вторична по отношению к требованию 
закона. Даже при взаимном согласии работника и 
работодателя на срочный характер отношений, 
отсутствие в законе соответствующего основания 
или его неправильное оформление влечет за 
собой применение санкции в виде юридической 
трансформации договора в бессрочный [2, с. 193-
195].

Именно эта квалификация, автоматическое 
преобразование, является краеугольным камнем 
всей системы разграничения. Она трансформи-
рует срок из правообразующего условия в обстоя-
тельство, требующее доказывания и строгого 
соблюдения процедур. Фактически, законодатель 
создал презумпцию бессрочности любых для-
щихся трудовых отношений, которую работода-
тель обязан опровергнуть, обосновав временный 
характер работы. Это радикально меняет баланс 
рисков: бремя доказательства правомерности 
срочности и соблюдения всех сопутствующих про-
цедур полностью ложится на работодателя, что и 
формирует основной массив судебных рисков.

Следовательно, ключевой проблемой раз-
граничения является не столько теоретическое 
различие договоров, сколько практическая слож-
ность для работодателя в документальном и фак-
тическом обосновании исключительности ситуа-
ции, в которой он применяет срочный трудовой 
договор. Последующее невыполнение этого тре-
бования закона суды трактуют по общему правилу 
в пользу более слабой экономической стороны, то 
есть работника (физического лица).

Основания для заключения срочного трудо-
вого договора, перечисленные в статье 59 ТК РФ, 
на практике обладают различной степенью право-
вой определённости. Их можно условно разделить 
на три группы, вызывающие наиболее частые 
судебные коллизии. Первая группа — объектив-
ные основания. К ним относятся случаи, когда 
срочность обусловлена характером работы (вре-
менные, сезонные работы, замещение отсутству-
ющего работника). Основная проблема здесь — 
доказывание объективных причин. Указания в 
договоре на «временный характер работы» недо-
статочно. Работодатель должен располагать доку-
ментами, подтверждающими, например, что 
работа является сезонной (приказ о начале 
сезона, производственный план) или что замеща-
ется именно временно отсутствующий сотрудник, 
чье место сохраняется (приказ об отпуске, боль-
ничный лист основного работника). Отсутствие 
такой связи между основанием и конкретным 
работником является потенциальной причиной 
трансформации срочного трудового договора в 
бессрочный [3, с. 71].

Вторая группа — субъективные основания. 
Наибольшее количество споров возникает вокруг 

пункта 2 части 1 статьи 59 ТК РФ — заключение 
срочного трудового договора с субъектами малого 
предпринимательства по соглашению сторон. 
Формально закон допускает такую возможность, 
однако судебная практика, следуя разъяснениям 
Пленума ВС РФ от 29.05.2018 № 15 «О примене-
нии судами законодательства, регулирующего 
труд работников, работающих у работодателей — 
физических лиц и у работодателей — субъектов 
малого предпринимательства, которые отнесены 
к микропредприятиям», проверяет не просто 
наличие подписи работника в договоре, а реаль-
ность и добровольность его согласия, отсутствие 
злоупотребления правом со стороны работода-
теля [4].

На практике это означает, что если работник 
оспаривает срочность, ссылаясь на то, что был 
вынужден согласиться на такие условия под угро-
зой не получить работу вовсе, суд становится на 
его сторону. Работодателю крайне сложно дока-
зать обратное, особенно если трудовая функция 
носит постоянный, а не проектный характер. 
Таким образом, основание «соглашение сторон» 
из удобного инструмента гибкости превращается 
в самую уязвимую позицию, которая при оспари-
вании почти гарантированно приводит к призна-
нию договора бессрочным.

Третья группа – основания нетипичного пра-
вового определения работы для которой привле-
кается конкретный гражданин-исполнитель. Так, 
отдельные основания, такие как «временное рас-
ширение производства или объема услуг (до 
одного года)» или выполнение «заведомо опреде-
ленной работы», содержат оценочные категории. 
Возникает вопрос, что считать «временным рас-
ширением» – период в 3 месяца или 11? Как доку-
ментально подтвердить, что работа была «заве-
домо определена» как временная, а не является 
частью обычной деятельности компании. Отсут-
ствие четких критериев в законе приводит к разно-
образию судебных трактовок. Работодатель, 
используя эти основания, вынужден закладывать 
в локальные акты и договоры максимально дета-
лизированные описания причин срочности, напри-
мер, приказ о запуске конкретного краткосрочного 
проекта с указанием его целей, бюджета и плано-
вой даты завершения, чтобы впоследствии пред-
ставить их суду в качестве доказательств.

Таким образом, проблема разграничения 
начинается уже на стадии выбора и формули-
ровки основания в договоре. Наиболее рискован-
ными являются субъективные основания, базиру-
ющиеся на соглашении. Использование любого 
основания требует от работодателя не формаль-
ного указания на пункт статьи 59 ТК РФ, а созда-
ния целостной системы документальных доказа-
тельств, подтверждающих реальный, а не фик-
тивный временный характер трудовой функции.
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Даже при изначально верном выборе и 
оформлении основания заключения срочного тру-
дового договора риски для работодателя смеща-
ются в его последующее исполнение. Законода-
тель и правоприменительная практика сформиро-
вали ряд ситуаций, в которых договор, заключен-
ный на срок, утрачивает свой срочный характер и 
трансформируется на неопределённый срок по 
факту поведения сторон. Эта автоматическая 
трансформация выступает главным правовым 
последствием процессуальных упущений работо-
дателя.

Сюда относится фактическое продолжение 
трудовых отношений после истечения срока. Наи-
более частый и безусловный случай трансформа-
ции закреплен в части 4 статьи 58 ТК РФ: если ни 
одна из сторон не потребовала прекращения 
срочного трудового договора в связи с истечением 
его срока, а работник продолжает работу, договор 
считается заключенным на неопределенный срок 
[5, с. 52]. Риск здесь носит процедурный характер, 
выраженный в отсутствии заблаговременного (не 
менее чем за три календарных дня) письменного 
уведомления работника об увольнении по пункту 
2 части 1 статьи 77 ТК РФ (статья 79 ТК РФ). Даже 
один день работы после формальной даты окон-
чания договора при отсутствии уведомления кар-
динально меняет его природу. Судебная практика 
строго следует этой норме, не принимая во вни-
мание устные договоренности или иные причины.

Также сюда относится многократное переза-
ключение договоров на одну и ту же трудовую 
функцию. Так, срочный трудовой договор будет 
считаться заключенным на неопределенный срок, 
если он был неоднократно (два и более раза) 
перезаключался, а суд установит, что причина 
срочности отсутствовала. Проблема заключается 
в оценочном характере формулировки. Суды 
исследуют не только количество перезаключений, 
но и объективную необходимость такой повторяю-
щейся срочности. Если работник выполняет одну 
и ту же функцию, являющуюся постоянной для 
организации, например, работу бухгалтера, а 
работодатель лишь формально разбивает отно-
шения на краткосрочные контракты, суд усматри-
вает в этом злоупотребление правом и признает 
отношения бессрочными [6, с. 125]. Критически 
важным становится наличие между договорами 
значительных перерывов или документальное 
обоснование, почему каждый новый срок носил 
исключительный характер.

Последней причиной трансформации сроч-
ного трудового договора служит неверное опреде-
ление срока через отлагательное событие. Заклю-
чение «на время исполнения обязанностей отсут-
ствующего работника» или «до выхода основного 
работника» создает специфический риск, связан-
ный с доказыванием фактического наступления 

этого события. Если основной работник увольня-
ется, переводится или срок его отсутствия не 
определен, ы этом случае теряется «срочность» 
договора замещающего работника. Продолжение 
работы в этой ситуации суды также часто расце-
нивают как возникновение бессрочных отноше-
ний, поскольку отпала самая причина срочности 
[7, с. 264]. Таким образом, срок, привязанный к 
событию, требует от работодателя постоянного 
мониторинга и своевременного кадрового реаги-
рования.

Прекращение срочного трудового договора в 
связи с истечением срока (пункт 2 части 1 статьи 
77 ТК РФ) формально является наиболее про-
стым и предсказуемым способом завершения тру-
довых отношений. Однако на практике этот этап 
сталкивается со специфическими рисками, свя-
занными как с общими процедурами, так и с осо-
бым статусом некоторых категорий работников.

Так, нарушение порядка увольнения – клю-
чевая причина признания его незаконным. Помимо 
уже упомянутого срока уведомления (ст. 79 ТК 
РФ), к типичным ошибкам относятся: увольнение 
в период временной нетрудоспособности или 
отпуска работника, отсутствие предложения всех 
имеющихся вакансий работнику, имеющему право 
на преимущественное оставление на работе, если 
увольнение связано с истечением срока [8, с. 194-
196]. Несоблюдение этих гарантий влечет не 
только восстановление работника, но и взыскание 
с работодателя среднего заработка за все время 
вынужденного прогула и компенсации морального 
вреда.

Прекращение договора с особыми категори-
ями работников является самым серьезным 
риском для работодателя. В соответствии со ста-
тьей 261 ТК РФ, истечение срока срочного трудо-
вого договора не является основанием для уволь-
нения беременной женщины по инициативе рабо-
тодателя. Работодатель обязан продлить срок 
договора по ее заявлению до окончания беремен-
ности или отпуска по беременности и родам. 
Увольнение возможно лишь в исключительном 
случае – при заключении срочного трудового дого-
вора на время замещения и при невозможности 
перевода на другую имеющуюся работу. Несо-
блюдение этого безусловного запрета гарантиро-
ванно приводит к восстановлению на работе.

Увольнение замещающего работника 
должно быть напрямую увязано с документально 
подтвержденной датой выхода основного сотруд-
ника. Досрочное увольнение «в связи с истече-
нием срока», если основной работник еще не при-
ступил к обязанностям, будет признано незакон-
ным, так как юридический факт, прекращающий 
договор, еще не наступил.

На практике также встречаются ситуации, 
когда работник по срочному трудовому договору 
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оспаривает, например, процедуру его увольнения, 
а суд по своей инициативе ставит под сомнение и 
изначальную правомерность заключения такого 
договора. Таким образом, ошибка на этапе пре-
кращения договора может привести к комплекс-
ной проверке всех предыдущих этапов и, в итоге, 
не только к восстановлению работника, но и к при-
знанию всего периода работы бессрочным со 
всеми финансовыми последствиями.

Проведенный анализ позволяет утверждать, 
что срочный трудовой договор в российской пра-
вовой системе действительно функционирует как 
исключительная, а потому высокорисковая форма 
трудовых отношений, прежде всего для работода-
теля. Проблема разграничения с бессрочным 
договором носит системный характер и пронизы-
вает весь жизненный цикл трудовых отношений.

На стадии заключения, ключевой проблемой 
является отсутствие в статье 59 ТК РФ четких кри-
териев по применению оснований для заключе-
ния срочного договора, что в итоге приводит к 
судебным спорам [9, с. 120].

На стадии исполнения главный риск смеща-
ется в процедурную плоскость. Бездействие рабо-
тодателя или его формальные действия (много-
кратное перезаключение) приводят к автоматиче-
ской трансформации срочного трудового договора 
в бессрочный в силу прямого указания закона или 
решения суда, что полностью нивелирует изна-
чальные цели срочности.

На стадии прекращения риски концентриру-
ются вокруг нарушения специальных процедур и 
гарантий для отдельных категорий работников 
[10, с. 200]. Ошибка на этом этапе может привести 
к комплексной проверке законности договора в 
целом и повлечь негативные последствия для 
работодателя.

 Для каждого срочного трудового договора 
необходимо создавать документальную обосно-
ванность в виде локальных актов, объективно 
подтверждающих временный характер работы, 
соответствующей выбранному основанию из ста-
тьи 59 ТК РФ. В тексте договора следует макси-
мально детализировать условие о сроке (конкрет-
ная дата, указание на событие) и причину срочно-
сти, избегая шаблонных формулировок [11, с. 
136]. Внедрение строгого кадрового контроля за 
сроками действия срочного трудового договора и 
соблюдение процедуры уведомления об увольне-
нии являются обязательными. Работа по сроч-
ному трудовому договору с особыми категориями 
работников требует повышенного внимания к 
изменению обстоятельств и строгого соблюдения 
специальных норм действующего законодатель-
ства.

Таким образом, легитимное использование 
срочного трудового договора требует от работода-

теля не только знания норм права, но и выстраи-
вания последовательной системы внутреннего 
документооборота и контроля, способной отсто-
ять проверку в суде. В противном случае исключи-
тельная форма трудовых отношений превраща-
ется для работодателя в источник негативных 
юридических и финансовых последствий.
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