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Введение
В Швейцарской Конфедерации вопросы част-

ного права, в том числе и трудового, изначально 
решались лишь на уровне кантонов — субъектов  
Швейцарской Конфедерации. В дальнейшем феде-
ральный законодатель все же был наделен соот-
ветствующими полномочиями. Это привело к при-
нятию Обязательственного кодекса Швейцарской 
Конфедерации 1881 г., а затем — ныне действующих 
Гражданского кодекса Швейцарской Конфедерации 
1907 г. и Обязательственного кодекса Швейцарс- 
кой Конфедерации 1911 г. [1] (Obligationenrecht, 
далее — ОК), который принято считать частью упо-
мянутого Гражданского кодекса [2, § 2.53]. Исходя 
из исторических традиций этого государства, субъ-
екты Швейцарии имеют достаточно широкие полно-
мочия, а разработанный Обязательственный кодекс 
1911 г. закрепляет базовые положения трудового 
договора, оставляя значительный объем регулиро-
вания на договорном и кантональном уровне —  
на субъекты, в первую очередь наделенные полно-
мочиями в этой сфере.

Источником трудового права Швейцарии также 
является Федеральный закон о труде в сфере про-
мышленности, предпринимательства и торговли 
1964 г. (Arbeitsgesetz, далее — Закон о труде), кото-
рый регулирует не только трудовые договоры  

в указанных областях, но и, несмотря на свое узкое 
по смыслу название, рабочее время, отдых, охрану 
труда работников независимо от сферы их работы 
и прочие вопросы [3].

В трудовом праве России, как известно, правом 
издавать акты, содержащие нормы трудового права, 
обладают прежде всего федеральные органы госу-
дарственной власти — по вопросам, которые пере-
числены в ст. 6 Трудового кодекса Российской Феде-
рации (далее — ТК РФ) [4]. Круг таких вопросов 
достаточно широкий, а субъектам РФ предоставля-
ется возможность издавать акты, содержащие  
нормы трудового права, которые не относятся  
к ведению федеральных органов и которыми  
не снижается уровень трудовых прав и гарантий 
работников, предусмотренный ТК РФ.

По сравнению с сочетаниями централизованно-
го и локального, законодательного и договорного 
методов регулирования трудового права России  
в трудовом законодательстве Швейцарии в регули-
ровании труда превалируют договорный и локаль-
ный методы. Это согласуется с тем, что в Швейца-
рии отсутствует отдельный трудовой кодекс, как  
в России: нормы о трудовых договорах включены  
в Обязательственный кодекс. Трудовые договоры 
регулируются отдельным разделом Обязатель-
ственного кодекса (раздел 10 ОК) наряду с иными 
видами гражданско-правовых договоров.
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В рамках настоящего исследования проводится 
сравнительный анализ трудового законодательства 
Российской Федерации и Швейцарской Конфедера-
ции через призму прав и гарантий работников.  
Существенные различия правового регулирования 
проявляются в системе источников трудового права, 
особенностях правовой конструкции трудового  
договора, включая его форму и условия, а также  
в подходах к определению материальной ответ-
ственности сторон. Особое внимание уделяется 
порядку прекращения трудовых отношений и свя-
занным с ним гарантиям и компенсациям работни-
ков. Последовательное рассмотрение указанных 
элементов позволяет выявить различия в механиз-
мах обеспечения и защиты прав работников на раз-
личных этапах трудовых отношений.

Основная часть
Наряду с Конституцией Российской Федерации, 

федеральными законами, иными нормативными 
правовыми актами, содержащими нормы трудового 
права, в силу ст. 5 ТК РФ трудовые отношения и иные 
непосредственно связанные с ними отношения 
регулируются также коллективными договорами, 
соглашениями и локальными нормативными акта-
ми, содержащими нормы трудового права.

В Швейцарии вместе с Конституцией, феде- 
ральными законами в числе источников трудового 
права отдельное место занимают типовые  
трудовые договоры (регулируются парагра- 
фом «B. The Standard Employment Contract» разде- 
ла 10 ОК).

Согласно ст. 359 ОК типовой трудовой дого- 
вор — это соглашение, в котором содержатся  
положения, регулирующие формирование, характер 
и прекращение определенных видов трудовых  
отношений. Указанная статья также устанавливает 
обязанность кантонов разрабатывать типовые тру-
довые договоры для сельскохозяйственных работ-
ников и домашней прислуги, но субъекты Швейцар-
ской Конфедерации могут не ограничиваться 
данными категориями, а устанавливать, помимо 
перечисленного, продолжительность рабочего дня, 
досуга и условия работы для работающих женщин 
и несовершеннолетних и пр.

В источниках трудового права в швейцарской 
литературе выделяют два вида типовых трудовых 
договоров: а) с обязательным минимальным уров-
нем заработной платы и б) без обязательной мини-
мальной заработной платы [5, с. 1].

Первый вид типовых трудовых договоров при-
нимается кантонами при совокупности следующих 
обстоятельств: 1) заработная плата, обычная для 
географического района, профессии или отрасли, 

неоднократно и несправедливо занижается в рамках 
конкретной профессии или сектора экономики;  
2) нет коллективного трудового договора, устанав-
ливающего минимальную заработную плату, кото-
рая может быть объявлена обязательной для всех 
(ст. 360а ОК). При этом такой трудовой договор  
является срочным с возможностью продления  
(ст. 360b ОК).

Примером применения типовых трудовых до-
говоров на практике является федеральный типо-
вой трудовой договор для работников, занятых  
в сфере домашнего хозяйства, принятый в Швейца-
рии на федеральном уровне Положением о типовом 
трудовом договоре для работников, занятых  
в сфере домашнего хозяйства, от 20 октября 2010 г. 
(далее — Положение) [6].

Пунктом 2 ст. 1 Положения подчеркивается пре-
обладание кантональных норм над федеральными 
и в вопросах действия типовых трудовых дого- 
воров: в кантонах, в которых кантональный тру- 
довой договор, заключенный в соответствии  
со ст. 360a ОК или в сфере домашнего хозяйства, 
действует на момент вступления в силу настоящего 
Положения, настоящее Положение не применяется 
до тех пор, пока кантональный трудовой договор 
остается в силе.

В некоторых кантонах Швейцарии действуют 
собственные типовые трудовые договоры для ра-
ботников, занятых в сфере домашнего хозяйства.  
В частности, в кантоне Женева действует свой ти-
повой трудовой договор для работников в указан-
ной сфере, в силу чего на его территорию федераль-
ное Положение о таком типовом трудовом договоре 
не распространяется.

Положение закрепляет следующую классифика-
цию работников, занятых в сфере домашнего хозяй-
ства, и устанавливает для каждой категории мини-
мальную ставку в час:

а)	 неквалифицированные — 18,20 франка  
в час;

б)	 неквалифицированные с опытом работы  
в сфере домашнего хозяйства не менее четырех  
лет — 20 франков в час;

в)	 квалифицированные работники, имеющие 
Федеральный диплом о профессиональном образо-
вании (EFZ), — 22 франка в час;

г)	 квалифицированные работники, имеющие 
Федеральный аттестат о базовом профессиональ-
ном образовании (EBA), — 20 франков в час.

В российском праве отсутствует институт типо-
вых трудовых договоров в том значении, в котором 
он используется в швейцарском праве. Типовые 
формы трудовых договоров, принимаемые органа-
ми государственной власти, например постановле-
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ние Правительства Российской Федерации  
от 27 августа 2016 г. № 858 «О типовой форме тру-
дового договора, заключаемого между работником 
и работодателем — субъектом малого предприни-
мательства, который относится к микропредприя-
тиям, и работником и работодателем — некоммер-
ческой организацией», не являются обязательными, 
представляют собой лишь образец трудового до-
говора и имеют мало общего с институтом типовых 
трудовых договоров, предусмотренным законода-
тельством Швейцарии [7].

Механизм типовых трудовых договоров Швей-
царии, предусматривающий установление ми-
нимальных гарантий для отдельных категорий 
работников, в том числе по заработной плате, пред-
ставляется обоснованным и эффективным.

Предусмотренный Федеральным законом Рос-
сийской Федерации от 19 июня 2000 г. № 82-ФЗ  
«О минимальном размере оплаты труда» минималь-
ный размер оплаты труда (МРОТ) в России приме-
няется для всех работников, независимо от их специ-
альности, квалификации и опыта. 

Используемый в Швейцарии механизм диффе-
ренциации минимальных размеров оплаты труда 
по различным критериям может быть использован 
при совершенствовании российского законодатель-
ства, что поможет избежать систематического за-
нижения заработных плат для отдельных категорий 
работников в России.

Достаточно распространенной является тенден-
ция занижения окладов учителей, заработные пла-
ты которых в большинстве регионов России оказы-
ваются значительно ниже МРОТ. Как следует из 
исследования, проводимого независимым профсо-
юзом «Учитель», в 79 % субъектов Российской Фе-
дерации оклады педагогических работников не 
достигают и 75 % от МРОТ в 2023 г. [8]. 

Данная ситуация показывает, что в некоторых 
сферах проблема занижения заработных плат осо-
бенно резкая: оклады работников не достигают 
минимального установленного уровня, что свиде-
тельствует прежде всего о недостаточной эффек-
тивности государственного контроля за соблюде-
нием законодательства об оплате труда. Вместе  
с тем сама система минимальных гарантий оплаты 
труда в России остается унифицированной и не 
учитывает особенности отдельных социально зна-
чимых сфер деятельности. В связи с этим использо-
вание отдельных элементов швейцарской модели, 
предусматривающей возможность установления 
специальных минимальных гарантий оплаты труда 
для отдельных категорий работников при наличии 
неоднократного и необоснованного занижения за-

работной платы, в сочетании с усилением государ-
ственного контроля могло бы способствовать повы-
шению эффективности правового регулирования.

Обращение к указанному механизму требует 
рассмотрения вопроса о месте трудового договора 
в системе источников трудового права Швейцарии. 
Источники трудового права в трудовом законода-
тельстве данного государства четко не определены, 
однако ученые в числе источников трудового права 
Швейцарии выделяют индивидуальный трудовой 
договор [5, с. 1]. В российском трудовом праве тру-
довой договор, как правило, не считается источни-
ком трудового права. И. Я. Киселев подчеркивал, что 
трудовой договор рассматривается как источник 
трудового права в тех странах, где законодательное 
регулирование труда играет небольшую роль, боль-
шинство аспектов трудовых отношений определя-
ются соглашением сторон в трудовом договоре  
[9, с. 16–17].

Согласно ст. 67 ТК РФ трудовой договор заклю-
чается в письменной форме, составляется в двух 
экземплярах, каждый из которых подписывается 
сторонами.

Действительный трудовой договор, заключен-
ный в соответствии со швейцарским законодатель-
ством, не требует определенной формы: он может 
быть заключен в письменной, устной или даже 
молчаливой форме (per facta concludentia) [10, с. 4]. 
Только определенные виды трудовых договоров 
(например, ученический договор) и конкретные 
положения (в основном касающиеся заработной 
платы, увольнения) должны быть оформлены  
в письменной форме, чтобы они были действитель-
ными.

Однако ст. 67 ТК РФ предусматривает послед-
ствия в случае отсутствия письменной формы тру-
дового договора: «Трудовой договор, не оформлен-
ный в письменной форме, считается заключенным, 
если работник приступил к работе с ведома или по 
поручению работодателя». Таким образом, формаль-
ное отсутствие трудового договора в письменной 
форме не обозначает однозначного отсутствия 
трудовых отношений.

Вместе с тем письменная форма трудового до-
говора в соответствии с ТК РФ так или иначе стано-
вится обязательной: законодатель в той же статье 
обязывает работодателя заключить договор  
в письменной форме — не позднее трех рабочих 
дней со дня фактического допущения работника  
к работе. Такая же процедура происходит при за-
ключении гражданско-правового договора, если 
отношения связаны с использованием личного 
труда: работодатель обязан оформить трудовой  
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договор в письменной форме не позднее трех рабо-
чих дней со дня признания этих отношений трудо-
выми.

Швейцарское трудовое законодательство харак-
теризуется большей договорной свободой сторон, 
что в ряде аспектов создает более сбалансированное 
положение, в отличие от российской модели, где 
работник признается экономически более слабой 
стороной в трудовых правоотношениях (данная  
позиция неоднократно подчеркивалась судебной 
практикой [11; 12, п. 9]), и это положение прослежи-
вается в трудовом праве России гораздо чаще по 
сравнению со швейцарским трудовым правом.

Не зря по отношению к швейцарскому трудовому 
законодательству в зарубежной литературе часто 
используются прилагательные «либеральное»  
и «сбалансированное», но вместе с тем подчеркива-
ется, что в некоторых аспектах нормы о труде более 
благоприятны для работодателя [13, с. 18]. Подоб-
ная позиция «уравненности» двух сторон в трудо-
вых правоотношениях имеет многочисленные 
проявления в швейцарском законодательстве.

В Обязательственном кодексе работник может 
нести ответственность за любой ущерб, который он 
причиняет работодателю умышленно или по нео-
сторожности (п. 1 ст. 321е ОК), в то время как рос-
сийское законодательство признает материальную 
ответственность за работником лишь при наличии 
прямого действительного ущерба, более того, уста-
новлен прямой запрет на взыскание упущенной 
выгоды с работника (ст. 238 ТК РФ). В швейцарском 
праве ответственность работника не образует обо-
собленного института, а рассматривается как част-
ный случай общей гражданско-правовой ответ-
ственности, что обусловливает применение общих 
положений о вине и нарушении обязательств  
(ст. 41, 97 ОК).

Аналогичным образом различия правового ре-
гулирования проявляются и в порядке прекращения 
трудового договора, а также в предоставлении га-
рантий и компенсаций работникам при увольнении.

В ТК РФ установлен перечень оснований пре-
кращения трудового договора, в том числе по со-
глашению сторон, в случаях прекращения трудо- 
вого договора по инициативе работника и по ини-
циативе работодателя. Стороны трудового договора 
при его прекращении должны руководствоваться 
строго установленными законом основаниями.

В ОК отсутствует закрытый перечень оснований 
расторжения трудового договора. Однако существу-
ет перечень оснований, по которым расторжение 
трудового договора запрещается. Данные основания 
установлены ст. 336 ОК: в перечне выделяются об-

щие основания неправомерного расторжения до-
говора и специальные — неправомерные основания 
увольнения работодателем работника, среди кото-
рых расторжение договора по причинам, относя-
щимся к личности другой стороны, несоблюдение 
процедуры консультаций с представителями работ-
ников в случае массовых сокращений.

Если прекращение трудовых отношений с работ-
ником произошло по неправомерным причинам, 
установленным ст. 336 ОК, то работник может по-
требовать компенсацию, направив работодателю 
возражения против уведомления о расторжении 
трудового договора до окончания срока такого уве-
домления, или, если соглашение между работодате-
лем и работником не достигнуто, работник может 
обратиться в суд в течение 180 дней со дня растор-
жения. В случае удовлетворения требований работ-
ник может получить компенсацию в размере до 
шестимесячных заработных плат (ст. 336а, 336b ОК).

Хотя в Швейцарии отсутствует перечень основа-
ний расторжения трудового договора, он, как пра-
вило, может быть расторгнут по соглашению сторон, 
по истечении срока действия срочного трудового 
договора, в результате смерти работника или путем 
одностороннего уведомления о расторжении.  
В случае одностороннего расторжения трудового 
договора работодатель и работник обязаны уведо-
мить об этом другую сторону за определенный 
трудовым договором срок, при этом сроки уведом- 
ления для каждой из сторон должны быть одинако-
вы. Если в трудовом договоре определен для одной 
из сторон более длительный срок уведомления,  
то для другой стороны применяется такой же срок 
(ст. 335а ОК).

Из толкования норм Обязательственного кодек-
са следует, что по общему правилу работодатель, 
как и работник, не обязаны обосновывать увольне-
ние: уведомление о расторжении может ограничи-
ваться самим фактом предупреждения без указания 
причин.

Однако по запросу работника работодатель дол-
жен разъяснить причину увольнения (то же прави-
ло работает и в другую сторону) в соответствии  
со ст. 335 ОК.

Сроки уведомления о расторжении в швейцар-
ском трудовом законодательстве различаются  
в зависимости от следующих обстоятельств  
(ст. 335b, 335с ОК): а) работник находится на испы-
тательном сроке: срок уведомления составляет  
7 дней; б) по истечении испытательного срока: если 
трудовые отношения длятся один год, то срок уве-
домления составляет 1 месяц, если трудовые отно-
шения длятся от двух до девяти лет — 2 месяца, если 
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трудовые отношения длятся больше девяти лет —  
3 месяца.

Если работодатель расторг договор с работником 
с несоблюдением сроков уведомления об увольне-
нии и без уважительной причины на это, работник 
имеет право на компенсацию в размере заработка, 
который он получил, если бы трудовые отношения 
прекратились после требуемого срока уведомления. 
Суд может обязать работодателя выплатить такую 
компенсацию работнику, но не более чем в размере 
шестимесячной заработной платы (п. 3 ст. 337с ОК).

Таким образом, правомерность расторжения 
трудового договора работодателя с работником по 
законам Швейцарии определяется прежде всего 
двумя условиями: 1) соблюдение срока уведомления 
об увольнении и 2) отсутствие причин, признанных 
законом неуважительными. Несоблюдение работо-
дателем срока уведомления о расторжении не вле-
чет безоговорочно права работника на компенса-
цию. Если у работодателя имелись уважительные 
причины для немедленного расторжения трудового 
договора и он смог доказать их уважительность, то 
трудовой договор считается расторгнутым без вы-
платы компенсаций работнику.

При этом примерный перечень уважительных 
причин немедленного увольнения работника скла-
дывается из практики судов Швейцарии. Государ-
ственный секретариат по экономическим вопросам 
Швейцарии (SECO) дал разъяснения, основанные на 
судебной практике, в которых указывается, что 
уважительными причинами увольнения работника 
без уведомления признаются серьезные нарушения, 
в частности преступление на рабочем месте (под-
твержденное проведенными расследованиями), 
неоднократный отказ от выполнения работы, рас-
крытие коммерческой тайны, принятие взяток. При 
этом опоздание на работу, единичное отсутствие на 
рабочем месте без уважительной причины не явля-
ются серьезными нарушениями и не влекут права 
работодателя на немедленное расторжение трудо-
вого договора [14].

Вместе с тем судами Швейцарии неоднократно 
подчеркивалось, что при серьезных нарушениях 
работником работодатель должен реагировать не-
медленно, иначе он теряет право на немедленное 
увольнение работника. Судебной практикой уста-
новлен срок для работодателя в два-три дня после 
совершения нарушения работником для расторже-
ния с ним трудового договора без выплаты компен-
саций.

Из приведенных выше примеров гарантий  
и компенсаций работникам при увольнении следу-
ет еще одна отличительная черта трудового права 

двух стран: в Швейцарии отсутствует механизм 
восстановления работника на работе.

По трудовому законодательству России работник 
может претендовать на восстановление на работе 
при его незаконном увольнении работодателем  
(ст. 396 ТК РФ).

Отсутствие механизма восстановления на рабо- 
те в швейцарском праве может быть объяснено  
частноправовой природой трудового договора:  
приоритет отдается прекращению обязательства  
и компенсационным способам защиты, а не прину-
дительному сохранению трудовых отношений.

При расторжении трудового договора по опре-
деленным основаниям, указанным в ст. 178 ТК РФ, 
а также по основаниям, предусмотренным трудовым 
договором или коллективным договором, работо-
датель обязан выплатить работнику выходное по-
собие. Максимальный размер выходного пособия, 
установленный по одному из оснований, указанно-
му в ТК РФ, составляет трехмесячную заработную 
плату работника.

В Обязательственном кодексе Швейцарии также 
предусмотрены выходные пособия, но перечень 
оснований законом не определен. Однако установ-
лено, что выходные пособия выплачиваются работ-
нику в возрасте от 50 лет, который был в трудовых 
отношениях с работодателем в течение 20 и более 
лет (п. 1 ст. 339b ОК). При этом право на получение 
такой выплаты принадлежит не только самому 
работнику, но и в случае смерти работника его за-
конному супругу или супруге, официальному пар-
тнеру, несовершеннолетним детям работника или 
лицам, которым работник был обязан оказывать 
поддержку (п. 2 ст. 339b ОК).

Российский законодатель, вероятно, руковод-
ствуясь личным характером трудовых отношений, 
не предусматривает возможность выплаты выход-
ных пособий наследникам или иждивенцам работ-
ника.

Согласно швейцарскому законодательству, вы-
ходное пособие определяется сторонами в письмен-
ной форме (тот случай, когда требуется письменная 
форма определенного условия трудового договора). 
Размер выходного пособия определяется индиви-
дуальным, типовым или коллективным трудовым 
договором, но не может быть меньше двухмесячной 
заработной платы работника. Выходное пособие 
выплачивается в соответствии с трудовым догово-
ром, за исключением тех случаев, когда оно может 
не выплачиваться или быть уменьшено: (1) работ-
ник прекратил трудовые отношения без уважитель-
ной причины, или (2) работодатель немедленно 
прекратил их по уважительной причине, или  



70	 Трудовое и социальное право  

ТРИБУНА МОЛОДОГО УЧЕНОГО№
 3

 (
59

) 
20

26

(3) если выплата такого пособия повлекла бы за 
собой финансовые трудности для работодателя  
(ст. 339с ОК).

Если выходное пособие не было установлено 
сторонами, суд по своему усмотрению вправе опре-
делить его с учетом всех обстоятельств, но размер 
выходного пособия не должен превышать восьми-
месячной заработной платы работника.

Среди выплат, полагающихся работнику при 
увольнении, также предусмотрена компенсация  
за неиспользованный отпуск в соответствии со  
ст. 22 Закона о труде. Основания и способы выплаты 
компенсации за неиспользованный отпуск в России 
и Швейцарии, по существу, не имеют отличий.

Различается механизм выплаты заработной 
платы работникам в России и Швейцарии. Исходя 
из анализа нормы, установленной ст. 322 ОК,  
выделяется заработная плата трех видов: согласо-
ванная, обычная заработная плата или заработная 
плата, установленная типовым трудовым договором 
или коллективным трудовым договором. Обычной 
заработной платой признается выплата, которая, 
как правило, выплачивается работнику за аналогич-
ную работу. 

За исключением случаев, когда более короткие 
периоды или другие условия оплаты были согласо-
ваны или являются обычными, а также если иное 
не предусмотрено типовым трудовым договором 
или коллективным трудовым соглашением, зара-
ботная плата выплачивается работнику в конце 
каждого месяца (п. 1 ст. 323 ОК).

Согласно ч. 6 ст. 136 ТК РФ заработная плата вы-
плачивается не реже чем каждые полмесяца. Кон-
кретная дата выплаты заработной платы устанав-
ливается правилами внутреннего трудового 
распорядка, коллективным договором или трудо-
вым договором не позднее 15 календарных дней со 
дня окончания периода, за который она начислена.

В то же время п. 4 ст. 323 ОК отмечено, что, если 
работник испытывает трудности и просит аванс  
в счет заработной платы, причитающейся за уже 
выполненную работу, работодатель должен выпла-
тить аванс в размере суммы, которую он может 
разумно ожидать.

Анализ механизмов выплаты заработной платы 
показывает, что правовое регулирование в России 

и Швейцарии существенно различается. В России 
конкретные сроки и порядок выплаты определяют-
ся трудовым договором, коллективным договором 
или внутренними правилами с обязательной вы-
платой не реже чем каждые полмесяца. В Швейца-
рии нормы ст. 323 ОК предусматривают различные 
виды заработной платы и возможность авансовых 
выплат по просьбе работника. Эти различия иллю-
стрируют особенности национальных подходов  
к организации трудовых отношений и подчеркива-
ют, что эффективное управление заработной платой 
требует учета локального законодательства.

Сравнительный анализ механизмов выплаты 
заработной платы в России и Швейцарии показыва-
ет, что законодательство обеих стран обеспечивает 
защиту прав работников, но делает это разными 
способами. В России нормы ТК РФ гарантируют 
большую регулярность выплат, что обеспечивает 
определенную предсказуемость дохода. В Швейца-
рии трудовое законодательство более детализиро-
ванно классифицирует виды заработной платы  
и регулирует порядок их выплаты, устанавливает 
возможность авансовых выплат по просьбе работ-
ника, предоставляя работодателю и работнику 
больше формальной гибкости. 

Заключение
Проведенное исследование показало, что регу-

лирование трудовых отношений в разных юрисдик-
циях — России и Швейцарии — имеет как общие 
подходы, так и значимые различия. Анализ Трудо-
вого кодекса Российской Федерации, Обязатель-
ственного кодекса Швейцарской Конфедерации  
и Федерального закона Швейцарии о труде в сфере 
промышленности, предпринимательства и торгов-
ли позволяет определить ключевые механизмы 
защиты прав работников и особенности их реали-
зации в различных правовых системах. Выявленные 
закономерности могут быть полезны для работода-
телей, работников и исследователей в области 
трудового права и международного бизнеса. Таким 
образом, исследование не только уточняет норма-
тивные различия, но и предлагает практическое 
понимание того, как законодательство влияет  
на организацию трудового процесса и правовые  
отношения в транснациональном контексте.
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Summary 
The article provides a comparative analysis of labour law institutions in the Russian Federation and the Swiss Confederation. 

The study examines the specific features of employment contract formation, employees’ liability, dismissal procedures,  
and wage regulation. Particular attention is paid to differences in the sources of labour law, standard employment contracts,  
and employees’ guarantees in cases of termination of employment relationships. Based on the analysis, the main differences  
between the approaches adopted by the two countries regarding the protection of employees’ rights and the allocation  
of responsibilities between the parties to an employment contract are identified. The regulatory framework of the study includes, 
in particular, the Labour Code of the Russian Federation, the Swiss Code of Obligations, and the Federal Labour Act of Switzerland 
governing employment in industry, trade, and commerce.
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