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РАЗДЕЛ I
ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ СОЦИАЛЬНОГО  

ПАРТНЕРСТВА И ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ  
В БЕЛАРУСИ И ЗА РУБЕЖОМ (МАТЕРИАЛЫ КОНФЕРЕНЦИИ,  

ПОСВЯЩЕННОЙ 115-ЛЕТИЮ ПРОФСОЮЗНОГО ДВИЖЕНИЯ БЕЛАРУСИ)

ОСОБЕННОСТИ ПРЕКРАЩЕНИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА  
С ДИСТАНЦИОННЫМ РАБОТНИКОМ

С. Э. Бахорина,
аспирант юридического факультета

Белорусского государственного университета

В Палату представителей Национального собрания Республики Беларусь  
в 2018 году был представлен проект закона о внесении изменений в Трудовой 
кодекс Республики Беларусь. Известно, что глава о правовом регулировании дис-
танционной работы готовилась с 2013 г. и неоднократно претерпевала измене-
ния. Одним из проблемных вопросов легализации такого вида труда являются 
особенности прекращения трудового договора с дистанционным работником. 

В рассматриваемом законопроекте ст. 307-5 касается прекращения трудово-
го договора. Она предусматривает исключительно порядок ознакомления дис-
танционного работника с приказом о прекращении трудового договора. Таким 
образом, авторы законопроекта предлагают распространить на дистанционных 
работников общие основания прекращения трудового договора без каких-либо 
изъятий или дополнений, обусловленных спецификой правоотношения с такими 
работниками.

В ст. 312-5 Трудового кодекса Российской Федерации (далее — ТК РФ) избран 
иной подход к основаниям прекращения трудового договора о дистанционной 
работе. В соответствии с указанной нормой расторжение трудового договора  
о дистанционной работе по инициативе работодателя производится по основа-
ниям, предусмотренным трудовым договором.

Данную статью называют одной из наиболее «гибких» норм о дистанцион-
ной работе в ТК РФ. По мнению российских ученых, это дает работодателю сво-
боду при формулировании таких оснований и возможность в любое время «рас-
статься» с дистанционным работником [1, c. 69].

Трудовое законодательство нашей страны, а именно ст. 311 Трудового кодек-
са Республики Беларусь (далее — ТК) содержит аналогичную норму в отношении 
домашних работников. Так, трудовой договор с домашними работниками может 
быть расторгнут по соглашению сторон с предупреждением об этом стороны по 
договору за три дня.

В случае нарушения условий трудового договора он может быть расторгнут  
в любое время по основаниям, предусмотренным ТК, трудовым договором.

С одной стороны, такой подход позволит в полной степени отразить спец-
ифику дистанционной работы, с другой — может привести к дискриминации 
дистанционного работника. Следовательно, данный подход нельзя считать од-
нозначно верным, поскольку многое зависит от содержания оснований прекра-
щения трудового договора, отраженных в нем.
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Вместе с тем, использование такого подхода возможно при соблюдении 
принципа запрещения дискриминации в сфере трудовых отношений (ст. 14 ТК),  
а также принципа запрета ухудшать положение работника в договорном порядке 
по сравнению с трудовым законодательством (in favorem).

Полагаем, что трудовой договор о дистанционной работе может быть пре-
кращён в порядке и по основаниям, предусмотренным трудовым законода-
тельством Республики Беларусь за исключением прогула, появления на работе  
в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, а также 
распития спиртных напитков, употребления наркотических средств, психотроп-
ных веществ, их аналогов, токсических веществ в рабочее время или по месту 
работы. Это связано с тем, что, дистанционный работник сам организует свой гра-
фик работы и выполняет трудовую функцию вне места нахождения нанимателя. 

Вопросы вызывает также возможность прекращения трудовых отношений 
с дистанционным работником по основанию совершения по месту работы хище-
ния имущества нанимателя. Так, если в процессе осуществления трудовой функ-
ции дистанционный работник не использует никакого имущества нанимателя, 
последний не представляет ни средств связи, ни иного оборудования, то отсут-
ствует предполагаемый предмет хищения.

Дистанционный работник трудится по сути без непосредственного лично-
го контакта с коллегами, поэтому его увольнение в связи с однократным грубым 
нарушением требований по охране труда, повлекшим увечье или смерть других 
работников также неактуально.

Специфика дистанционной работы, диктует необходимость введения и до-
полнительных оснований прекращения трудового договора. В целях недопуще-
ния произвола со стороны нанимателя в формулировании таких оснований, счи-
таем необходимым закрепить их в Трудовом кодексе Республики Беларусь. 

На наш взгляд, такими основаниями могут быть: невыход на связь с нанима-
телем в установленное договором время более двух раз без уважительных при-
чин; нарушение порядка и сроков представления нанимателю отчета о выпол-
ненной работе, установленных договором.

На основании изложенного, полагаем, что Трудовой кодекс Республики Бе-
ларусь должен включать в себя норму, опосредующую специфику прекращения 
трудового договора с дистанционным работником в части оснований его прекра-
щения.

Список использованных источников

1.  Правовое регулирование дистанционной работы: проблемы теории и прак-
тики : монография / Ю. В. Васильева, С. В. Шуралева, Е. А. Браун ; науч. ред. Ю. В. Ва- 
сильева. — Пермь : Перм. гос. нац. исслед. ун-т, 2016. — 128 с.
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ЗАЩИТНАЯ И ЭКОНОМИЧЕСКАЯ ФУНКЦИИ  
ТРУДОВОГО ПРАВА: ЧТО ВАЖНЕЕ?

Л. А. Белявская, 
студентка 1 курса юридического факультета 

УО ФПБ «Международный университет «МИТСО»

Функциями права называются основные направления воздействия норм 
права на поведение лиц в отношениях с целью решения поставленных задач.  
В начале рассмотрим суть защитной и экономической функций.

По мнению Ю. В. Иванчиной, функции трудового права: во-первых, являются 
функциями правового регулирования, во-вторых, они производны от основных 
(базовых) собственно юридических функций права (функций правового регули-
рования — регулятивной и охранительной) и, в-третьих, конкретизированы с 
учетом социально значимых потребностей как общества, так и субъектов данной 
отрасли права, на удовлетворение которых они направлены [1, с. 46]. Более емкое 
определение функций трудового права формулирует Т. М. Петоченко: «основные 
направления воздействия его норм на общественные отношения, составляющие 
предмет правового регулирования, обусловленные задачами и назначением тру-
дового права» [2, с. 96; 3; 4].

Экономическая функция характеризует заинтересованность государства 
в нормальных, стабильных трудовых отношениях, так как именно их развитие 
больше всего влияет на экономические интересы государства. В рамках трудовых 
отношений создаются товары и вещи, которые являются базой для экономики 
государства, платятся налоги, реализуются услуги и происходят многие иные яв-
ления, обеспечивающие экономическую составляющую страны. Реализуется дан-
ная функция через нормы, определяющие надзор и контроль за соблюдением 
трудового законодательства, так как через органы надзора и контроля государ-
ство отстаивает свои интересы.

 Экономическая (производственная) функция дает возможность нанимателю 
управлять трудом, способствует стабилизации работы организации, повышению 
прибыли, росту заработной платы. Действие производственной функции выраже-
но в нормах права, регулирующих дисциплину труда, трудовой договор, рабочее 
время, время отдыха, оплату труда, материальную ответственность работника.

Защитная функция касается реализации конституционного права граждан на 
защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми законными спо-
собами, включая право на забастовку. Она выражается в установлении высокого 
уровня условий труда, в порядке разрешения трудовых споров и восстановлении 
нарушенных трудовых прав. Защитная функция отражается в нормах большин-
ства институтов трудового права и касается возможности защищать свои права 
всеми допустимыми способами.

По мнению Т. М. Петоченко защитная функция «пересекается с социальной 
и реализуется главным образом путем закрепления основных трудовых прав  
и гарантий этих прав в целях защиты работников от злоупотреблений со стороны 
нанимателей» [2, с. 100].

Помимо защитной, трудовое право выполняет и другие функции, свойствен-
ные другим отраслям и праву в целом. При этом они тесно переплетаются. Защит-
ная функция явно имеет социальный характер. Нельзя забывать и о том, что пра-
во в целом и трудовое право, в частности, регулируют общественные отношения. 
Что касается экономической функции, то она не лишена социальной и защитной 



8

«окраски». Трудовое право влияет на экономику, содействуя нормальному функ-
ционированию организаций, их экономическому благополучию. Соблюдение  
и нарушение норм трудового права имеют социальные последствия. В науке тру-
дового права представлено понимание защитной функции трудового нрава и са-
мой защиты в узком (собственном) и в широком смысле как сочетание защиты  
и охраны трудовых прав в первую очередь работников. При этом защита пони-
мается как восстановление нарушенных прав, а охрана — как предупреждение, 
предотвращение нарушений.

Применительно к трудовому нраву защитная функция в этом смысле вы-
ражается в регулировании трудовых отношений и непосредственно связанных  
с ними отношений, целью которого является защита прав и законных интересов 
сторон трудовых отношений, интересов государства путем установления государ-
ственных гарантий трудовых прав и свобод граждан, создания благоприятных ус-
ловий труда. 

Исходя из вышеизложенного можно сделать вывод, что защитная функция  
в трудовом праве превалирует над экономической. Это объясняется наличием от-
ношений власти и подчинения между основными ее субъектами — нанимателя-
ми и работниками, необходимостью защиты со стороны интересов прежде всего 
работников как более слабой стороны трудовых отношений.

Список использованных источников
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общ. ред. О. С. Курылевой и К. Л. Томашевского. — Минск : Тесей, 2010. — 602 с.

3. Трудовое право : учебник / В. И. Семенков, Г. А. Василевич, Г. Б. Шишко  
[и др.] ; под общ. ред. В. И. Семенкова. — 4-е изд., перераб. и доп. — Минск : Амал-
фея, 2011. — 768 с.

4. Петоченко, Т. М. Функции и принципы трудового права Республики Бела-
русь: общая характеристика и виды / Т. М. Петоченко // Современные проблемы 
правоведения. Сборник научных трудов. — Минск : БГЭУ, 2011. — Выпуск 1. —  
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ОСОБЕННОСТИ ПРАВОВОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА ЖЕНЩИН

В. В. Городецкая, 
студентка 3 курса Витебского филиала 

УО ФПБ «Международный университет «МИТСО»

Одной из приоритетных задач государства на современном этапе развития 
является поддержка материнства и детства. 

В соответствии со статьей 32 Конституции Республики Беларусь женщинам 
обеспечивается создание условий для охраны их труда и здоровья. Эта норма 
нашла свое отражение и в трудовом законодательстве Республики Беларусь.  
В рассматриваемой сфере приняты и действуют ряд нормативных правовых ак-
тов. Центральным актом, закрепляющим элементы дифференциации правового 
регулирования труда женщин, является Трудовой кодекс Республики Беларусь.

Особенности регламентации труда женщин и работников, имеющих семей-
ные обязанности в трудовом законодательстве Республики Беларусь осуществля-
ется в двух основных направлениях:

—  путем установления условных и безусловных запретов и ограничений 
выполнения отдельных видов работ;

— путем установления дополнительных гарантий и льгот.
Во многих странах Западной Европы отмечается отказ нанимателей от пре-

доставления женщинам (за исключением беременных женщин и женщин, воспи-
тывающих малолетних детей) льгот и каких-либо преимуществ в трудовой сфере 
по признаку пола. Это аргументируется тем, что у женщин возникает чувство не-
полноценности [1, с. 67]. 

С подобным подходом нельзя согласиться. При установлении ограничений 
для применения труда женщин и дополнительных мер их социальной защиты 
приняты во внимание психофизиологические особенности женского организма. 
Их игнорирование с неизбежностью приводит к ухудшению состояния здоровья 
матери и ребенка. Такой подход соответствует общепризнанным принципам  
и нормам международного права.

 В то же время, не все гарантии, предусмотренные законодательством для 
женщин, актуальны. Так, предоставление женщине специального перерыва для 
кормления ребенка, предусмотренное статьей 267 Трудового кодекса Республики 
Беларусь является данью памяти фабричному законодательству конца 19 — нача-
ла 20 века. В настоящее время, в связи с тем, что как правило женщина работает 
не в непосредственной близости от места проживания, его реализация по прямо-
му назначению является объективно затруднительной. При этом, норма части 3 
вышеназванной статьи предоставляет возможность женщине сократить продол-
жительность рабочего дня [2]. 

В целях сохранения социальной направленности отечественного трудового 
законодательства необходимо последовательно сохранять его защитную функ-
цию и не допускать снижения уровня защиты женщин. Считаем недопустимым 
уменьшение продолжительности отпуска по уходу за ребенком. Эта гарантия яв-
ляется важной для здоровья матери и ребенка. Связанной с этой гарантией явля-
ется выплата семьям, воспитывающим детей в возрасте до 3 лет денежного посо-
бия. Представляется, что установленная продолжительность указанного отпуска 
должна быть сохранена и в дальнейшем.

В коллективном договоре организации для беременных женщин и женщин, 
имеющих детей, могут быть предусмотрены дополнительные гарантии и компен-
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сации. Например, с целью улучшения здоровья беременной женщины, может 
быть предусмотрена выдача ей бесплатной путевки в санаторий или дом отдыха. 
Целесообразно более полно использовать возможности коллективно-договорно-
го регулирования труда работников, и в том числе, женщин.

Все чаще в обществе высказывается мнение о том, что в сфере защиты прав 
женщин должно быть меньше абсолютных запретов, а женщинам дано право са-
мой решать какие условия труда выбирать, пользоваться или нет теми или ины-
ми гарантиями. 

С первого взгляда подобный подход может показаться более приемлемым 
(свободным) для реализации прав и законных интересов самих женщин. Однако, 
на практике, не все работающие могут эффективно самостоятельно отстаивать 
свои права. Нередко должностные лица нанимателя принуждают работников  
к отказу от реализации своих прав в угоду интересам нанимателя, а в коллекти-
вах организаций складывается атмосфера неприятия прав и законных интересов 
женщин. В этой ситуации только прямые и безусловные запреты законодатель-
ства могут гарантировать защиту от ущемления прав работников.  

Список использованных источников
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АУТСОРСИНГ КАК СПОСОБ ОБЕСПЕЧЕНИЯ ЗАНЯТОСТИ

Н. А. Гудиленко, 
аспирант 2 года обучения 

УО ФПБ «Международный университет «МИТСО»

Аутсорсинг является одной из форм нетипичной занятости и видом заемно-
го труда. Учитывая различные факторы, такие, как рост безработицы, отсутствие 
перспективы продвижения по карьерной лестнице и др., многие работники оста-
ются в секторе нетипичных форм занятости [1, с. 154].

На сегодняшний день нет четкого понимания правовой природы договора 
аутсорсинга. Правовую основу для его применения составляют положения граж-
данского законодательства, однако специальных норм не существует. В некото-
рых нормативных правовых актах лишь упоминается понятие «аутсорсинг», од-
нако отсутствует его более детальная регламентация.

Определение аутсорсинга дается в письме Национального банка Республи-
ки Беларусь от 20.07.2012 № 23-14/40 «О совершенствовании управления опера-
ционным риском в банках» (далее — Письмо). Согласно п. 54 данного Письма под 
аутсорсингом следует понимать привлечение третьей стороны — аффилирован-
ной с группой или неаффилированной сторонней организации — для выполне-
ния отдельных видов работ (деятельности) от имени банка. Однако следует учи-
тывать, что приведенное определение аутсорсинга применимо для отношений, 
возникающих между банком и исполнителем [2].

В литературе под аутсорсингом понимаются отношения, при которых орга-
низация на основании заключенного договора передает на определенных услови-
ях часть производственных функций на обслуживание другой компании [3, с. 53].

В Российской Федерации также нет единого доктринального подхода к по-
ниманию аутсорсинга, даже, несмотря на то, что такой вид правоотношений  
в России применяется давно.

На сегодняшний день аутсорсинг представляет собой выполнение основных 
производственных функций на предприятии силами сторонних исполнителей, 
работающих на контрактной основе под брэндом компании-заказчика. Органи-
зация-заказчик, например, может сама ничего не производить, а все ключевые 
производственные процессы она передает на аутсорсинг.

Можно сказать, что аутсорсинг — это деятельность организации по привле-
чению сторонней компании для выполнения отдельных видов работ за оплату, 
предусмотренную договором, которую выполняет работник сторонней организа-
ции.

С учетом изложенного аутсорсинг, по нашему мнению, обладает следующи-
ми признаками:

— это способ оптимизации деятельности организации;
— предполагает передачу определенной части производственных функций;
—  предусматривает выполнение отдельных видов работ за оплату, пред-

усмотренную договором.
В сравнении с другими разновидностями заемного труда, аутсорсинг не 

очень распространен в Республике Беларусь. Это связано с рядом факторов, 
прежде всего необходимостью сохранения коммерческой и корпоративной тай-
ны, отсутствием доверия к сторонним организациям, сложным переходом орга-
низаций на аутсорсинг (необходим высокий уровень организации управления)  
и др. В качестве недостатков аутсорсинга следует выделить отсутствие правового 
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регулирования, недостаточную правоприменительную практику заключения до-
говоров, высокий предпринимательский риск при использовании данных услуг. 
Аутсорсинг имеет и свои преимущества: сокращение расходов на оплату и содер-
жание штата работников, имеется возможность получения высококвалифициро-
ванных работников за короткий срок, а также изучение современных технологий 
на рынке и их внедрение и др. 

По нашему мнению, если белорусские компании будут развивать аутсорсинг, 
то это позволит не только упростить организационную структуру, но и улучшить 
управляемость компании в целом. Преимущества, которые они получат, будут 
связаны в первую очередь с их доступом к современным технологиям, однако 
для этого необходима четкая нормативная база. Полагаем, что использование 
аутсорсинга будет эффективным, если например, для компаний разрабатывать-
ся специальное программное обеспечение, которым смогут пользоваться только 
они, в случаях предусмотренных договором.

Аутсорсинг, как один из способов обеспечения занятости, позволяет работ-
никам сторонних организаций получить дополнительную занятость. Это особен-
но актуально, если в организации, которая предоставляет услуги, работники заня-
ты неполный рабочий день. 

При передаче части функций на аутсорсинг, необходимо понимать, что ра-
ботник сторонней организации выполняет функции, которые переданы орга-
низацией-заказчиком. Работник фактически выполняет работу в организации- 
заказчике, однако в трудовых отношениях он состоит с другой организацией.  
В этой связи нормы трудового права применяются к такому работнику с опреде-
ленной спецификой.

Итак, на основании проведенного исследования можно сделать следующие 
выводы. Аутсорсинг это один из способов обеспечения занятости. Необходима 
четкая регламентация понятия «аутсорсинг» и его правовое закрепление на за-
конодательном уровне в Республике Беларусь в целях защиты прав и законных 
интересов сторон правоотношений, которые возникают в сфере аутсорсинга (ра-
ботника, организации-заказчика).
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СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ СОДЕРЖАНИЯ  
И ФОРМЫ КОНТРАКТОВ В БЕЛАРУСИ И ЗА РУБЕЖОМ

А. И. Дрозд, 
студент 4 курса юридического факультета 

УО ФПБ «Международный университет «МИТСО»

В Беларуси есть особый вид срочного трудового договора — контракт. В за-
рубежных странах нет аналогичного вида срочного трудового договора. 

Контракт в обязательном порядке должен содержать сведения и условия, 
предусмотренные ст. 19 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — ТК 
Беларуси) [1]. Кроме этого контракт должен содержать положения, указанные  
в п. 2 Декрета № 29 от 26.07.1999 «О дополнительных мерах по совершенствова-
нию трудовых отношений, укреплению трудовой и исполнительской дисципли-
ны», например, такие как условие о сроке от 1 года до 5 лет, дополнительные 
меры стимулирования труда и др.

Для сравнения, обязательными условиями срочного трудового догово-
ра во Франции являются: должность работника; профессиональная квали- 
фикация работника; заработная плата; указание на коллективный договор,  
соглашение, имеющее отношение к работнику; срок действия договора.  
Возможными дополнительными условиями трудового договора во Франции  
являются условия об испытательном сроке и о специфике режима рабочего  
времени.

Трудовым кодексом Франции устанавливается максимальный испытатель-
ный срок длиной в два месяца для рабочих и рядовых сотрудников, три месяца — 
для специалистов среднего звена и четыре месяца — для руководителей. Закон 
разрешает однократное продление испытательного срока в пределах периода, 
предусмотренного отраслевым соглашением. В общей сложности срок испытания 
не должен превышать четырех месяцев для рабочих, шести месяцев для специа-
листов и восьми месяцев для руководителей [2, с. 137—142].

В Республике Беларусь нет разделения продолжительности срока испытания 
в зависимости от того, на какую должность принимается работник. Максималь-
ный срок предварительного испытания не может превышать 3 месяцев.

Французские суды обычно признают допустимыми в целях защиты интере-
сов нанимателя следующие дополнительные условия: о возмещении работником 
расходов на оплату его обучения при досрочном увольнении по собственному 
желанию; неразглашение конфиденциальной информации; праве нанимателя 
на изобретения, сделанные работником; неконкуренции; мобильности. Условие 
о неконкуренции может включаться в трудовой договор и в Республике Беларусь 
на основании Декрета Президента Республики Беларусь № 8 от 21.12.2017 «О циф-
ровой экономике». 

Федеральным законодательством США регулируются такие условия труда, 
как минимальный размер заработной платы, максимальный срок трудового до-
говора, порядок выплаты заработной платы, продолжительность рабочего вре-
мени в течение недели, виды отдыха, минимальная продолжительность ежегод-
ного отпуска, обязательная оплата сверхурочных работ. Все остальные условия 
устанавливаются соглашением сторон или односторонним решением нанимате-
ля (характер, объем работы, трудовой распорядок, дополнительные отпуска, пре-
мии, специальные условия, продиктованные особенностями трудовых обязанно-
стей и т.п.) [3 с. 56].
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В трудовом праве Германии действует принцип свободы договора. Сторо-
ны могут включать в трудовой договор все вопросы, касающиеся деятельности 
работника на данном предприятии. В частности, могут быть закреплены такие 
существенные условия, как вид выполняемой работы, продолжительность рабо-
чего времени, отпуска и т.д.

Трудовой контракт, как и любой другой трудовой договор (ст. 18 ТК Белару-
си) должен заключаться в письменной форме, составляться в двух экземплярах  
и подписываться сторонами. 

Например, во Франции письменная форма обязательна лишь для срочного 
трудового договора. Наниматель должен направить работнику экземпляр трудо-
вого договора в течение двух дней. Такой договор может быть заключен в устной 
форме, но наниматель обязан направить работнику письменное подтверждение 
в течение двух месяцев с даты его заключения.

В Великобритании закон не устанавливает обязанности нанимателя заклю-
чать письменный трудовой договор, но наниматель должен предоставить работ-
нику условия найма в письменной форме не позднее чем через месяц после на-
чала трудовой деятельности.

В законодательстве США не содержится требований об обязательном  
письменном трудовом договоре, на практике встречаются три возможные фор-
мы договора: 1) письменный договор; 2) устный договор; 3) подразумеваемый  
договор. 

Устный договор считается заключенным, если работник и наниматель дого-
ворятся о виде работы (трудовой функции), времени ее начала и о размере опла-
ты труда. Подразумеваемый договор в отличие от письменного не представляет 
собой единого документа, он состоит из письменных и устных обещаний нанима-
теля [2, c. 137—142].

На основе анализа трудового законодательства разных государств можно 
сделать следующие выводы. В странах англосаксонской модели и в европейских 
странах трудовой договор представляет собой достаточно гибкий инструмент, по-
зволяющий нанимателю включать в него условия, которые могут ущемлять права 
работника, что недопустимо по законодательству Республики Беларусь. В Велико-
британии законодательство позволяет работнику выбирать самостоятельно вид 
трудового договора, не существует строгих законодательных ограничений в от-
ношении условий договора. В Германии законодательство требует, чтобы нани-
матели информировали работников, имеющих срочные трудовые договоры, об 
открывшихся на предприятии постоянных вакансиях. На наш взгляд применение 
такой практики в нашем государстве решило бы некоторые вопросы, касающие-
ся ухудшения правового положения работника при заключении с ним контракта, 
т.к. контракт не гарантирует тех прав, что есть у работника, трудоустроенного по 
трудовому договору на неопределенный срок.

В то же время гибкость законодательства позволяет более свободно выстра-
ивать трудовые отношения, способствуя развитию рынка труда и достижению вы-
соких результатов экономического развития.
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ОРГАНИЗАЦИЯ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ОБЯЗАННЫХ ЛИЦ  
В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ

Ю. А. Журова, 
студентка 2 курса факультета управления 

УО «Академия управления при Президенте Республики Беларусь»

В соответствии со ст. 41 Конституции Республики Беларусь, гражданам Респу-
блики Беларусь гарантируется право на труд как наиболее достойный способ са-
моутверждения человека [1]. Однако существуют обстоятельства, когда труд ста-
новиться обязанностью гражданина. Таким примером является труд обязанных 
лиц. Обязанными лицами, согласно ч. 1 п. 8 Декрета Президента Республики Бе-
ларусь от 24.11.2006 г. № 18 «О дополнительных мерах по государственной защи-
те детей в неблагополучных семьях» (далее — Декрет № 18), являются родители, 
обязанные возмещать государству расходы на содержание детей, находящихся 
на государственном обеспечении [2]. 

Обязанные лица согласно судебному постановлению о трудоустройстве тру-
доустраиваются органами по труду, занятости и социальной защите в организа-
ции через установление брони приема на работу этих лиц (п. 14 Декрета № 18). 
Отказ нанимателей в приеме на работу обязанных лиц, направленных в счет бро-
ни, как правило, не допускается [2]. Нарушение нанимателем законодательства 
при приеме на работу обязанного лица влечет административную ответствен-
ность. Часть 1 ст. 9.16 Кодекса Республики Беларусь об административных пра-
вонарушениях, в случае необоснованного отказа должностного лица нанимателя  
в приеме на работу обязанного лица, направленного органами по труду, занято-
сти и социальной защите в счет брони предусматривает штраф в размере от 20 
до 50 базовых величин [3]. 

При приеме на работу обязанных лиц существует ряд особенностей. Исходя 
из ч. 6 п. 14 Декрета № 18, в случае отсутствия у обязанного лица необходимых 
документов для заключения трудового договора (паспорт, медицинская справ-
ка), наниматель не имеет основания отказать данному лицу в трудоустройстве 
[2]. Согласно ч. 11 п. 14 Декрета № 18 в трудоустройстве обязанного лица может 
быть отказано в случае несоответствия этого лица требованиям, предъявляемым 
к конкретным профессиям (должностям), или в случае несоответствия дополни-
тельным требованиям к кандидатам, указанным в информации по вакансии, на-
правленной нанимателем в орган по труду, занятости и социальной защите [2]. 
Особенностью трудоустройства обязанных лиц является заключение с ними, как 
правило, бессрочного трудового договора, т.к. неизвестно, когда данный работ-
ник полностью возместит государству расходы на содержание детей. Исчерпы-
вающий перечень оснований прекращения трудового договора с обязанными 
лицами, указанный в ч. 13 п. 14 Декрета № 18, не предусматривает прекращение 
трудового договора в связи с истечением его срока [2]. За ненадлежащее выпол-
нение трудовых обязанностей, нарушение трудовой дисциплины обязанным ли-
цом наниматель может с согласия органа по труду, занятости и социальной за-
щите перевести его на другую работу (ч. 3 ст. 30 Трудового кодекса Республики 
Беларусь) [4]. При предоставлении обязанным лицам трудовых и социальных от-
пусков также установлены особенности. Согласно ч. 8 п. 14 Декрета № 18, обязан-
ным лицам полагается иная продолжительность основного трудового отпуска —  
7 календарных дней. Социальные отпуска предусмотрены только по беременно-
сти и родам и по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет. Другие 
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трудовые и социальные отпуска, предусмотренные законодательством, обязан-
ным лицам не предоставляются [2]. Как правило, обязанное лицо не может быть 
уволено с работы до полного возмещения расходов по содержанию детей. Од-
нако, согласно ч. 13 п. 14 Декрета № 18, данные лица могут быть уволены в таких 
случаях как, например, ликвидация организации, призыв работника на военную 
службу и т.д. [2].

По данным Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь, 
за трудоустройством в первом полугодии 2018 года обратились 1936 обязанных 
лиц, 1934 из которых были трудоустроены. Однако при практически 100% трудо-
устройстве обязанных лиц на практике все складывается не так благополучно [5]. 
Более 30 % из обязанных лиц долг практически не возмещают [5]. В связи с суще-
ствованием данной проблемы возможны следующие варианты ее разрешения.  
В частности, необходимо ужесточить меры ответственности обязанных лиц 
вплоть до применения мер административного и уголовного наказания. Нанима-
телям следует предоставить больше прав в отношении данной категории работ-
ников (например, возможность увольнения в случае совершения дисциплинар-
ного проступка).
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Одной из основных задач социально-экономической политики Республики 
Беларусь выступает развитие социального партнерства между нанимателями (их 
объединениями), работниками (их объединениями) и органами государствен-
ного управления. Вся система социального партнерства нашего государства по-
строена на международных принципах равенства, свободы объединений, пред-
ставительства и полномочности сторон. В первую очередь, она направлена на 
развитие диалога и взаимодействия между сторонами партнерских отношений, 
поиск баланса интересов, предупреждение и внесудебное разрешение споров. 

Определение социального партнерства, содержащееся в Трудовом кодексе 
Республики Беларусь (далее — ТК) наиболее четко отражает особенности субъ-
ектного состава партнерских отношений. Так в нем еще раз подчеркивается, что 
социальное партнерство — это форма взаимодействия органов государственно-
го управления, объединений нанимателей, профессиональных союзов и иных 
представительных органов работников, действующих в соответствии с актами 
законодательства (ст. 352) [1]. Отметим, что участие работников и нанимателей 
в партнерских отношениях приобретает своего рода «косвенный» характер, ре-
ализующийся через уполномоченных представителей (органы государственного 
управления, профессиональные союзы, объединения нанимателей). 

Важнейшим международным документом, закрепляющим основы правово-
го статуса объединений нанимателей является Конвенция Международной орга-
низации труда № 87 «О свободе ассоциации и защите права на организацию» от 
9 июля 1948 г. Указанный документ закрепил один из основополагающих прин-
ципов социального партнерства, предоставляющий трудящимся и предпринима-
телям, без какого бы то ни было различия, создавать по своему выбору без пред-
варительного на то разрешения объединения, а также право вступать в их состав 
[2]. Рассматриваемое положение нашло свое отражение и в законодательстве  
о труде Республики Беларусь. Так, согласно ст. 355 ТК в качестве представителей 
интересов нанимателей на республиканском, отраслевом и территориальном 
уровнях названы объединения нанимателей. 

Вместе с тем, до сих пор отсутствует специальный законодательный акт, за-
крепляющий особенности правового статуса таких объединений, в отличие от 
других сторон социального партнерства. 

Необходимо отметить, что в прошлом законодателем была предпринята по-
пытка принятия Закона Республики Беларусь «Об объединениях нанимателей» 
(далее — проект Закона). Он был принят Палатой представителей Национального 
собрания Республики Беларусь и одобрен Советом Республики Национального 
собрания Республики Беларусь. Однако в последующем был возвращен Прези-
дентом Республики Беларусь в Парламент для повторного голосования, который, 
в свою очередь, с учетом возражений главы государства отклонил проект Закона. 

В настоящее время правовое регулирование отдельных аспектов правово-
го статуса объединений нанимателей осуществляется ТК, Гражданским кодексом 
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Республики Беларусь (далее — ГК), конституционным законодательством и ины-
ми нормативными правовыми актами. Такое регулирование носит общий раз-
розненный характер и не отражает необходимую правовую детализацию статуса 
объединений нанимателей в социально-трудовой сфере. 

В частности, ГК предусматривает возможность создания объединений нани-
мателей в двух организационно-правовых формах: общественных организаций 
(объединений) (ст. 117 ГК) и объединений юридических лиц и (или) индивидуаль-
ных предпринимателей (ассоциации и союзы) (ст. 121 ГК) [3]. При этом, в рамках 
первой организационно-правовой формы возможно объединение граждан (фи-
зических лиц), а в рамках второй — коммерческих и некоммерческих юридиче-
ских лиц, (индивидуальных предпринимателей). Здесь обнаруживается несогла-
сованность норм трудового и гражданского законодательства. В частности, нормы 
гражданского законодательства не учитывают положений ст. 1 ТК, в которой 
предусмотрено, что объединение нанимателей представляет собой доброволь-
ное объединение юридических и физических лиц, которым законодательством 
предоставлено право заключения и прекращения трудового договора с работни-
ками, имеющих целью представительство и защиту своих прав и законных инте-
ресов. Таким образом, возникает ситуация, когда наниматели, как полноправные 
субъекты партнерских отношений не могут быть представлены в социальном 
партнерстве, ввиду отсутствия специальной правовой нормы, позволяющей объ-
единить нанимателей — юридических лиц (индивидуальных предпринимателей) 
и нанимателей — физических лиц. 

Кроме проблем, касающихся создания объединений нанимателей, возника-
ют вопросы в части правовой регламентации их прав и обязанностей. До сих пор 
не выработан правовой механизм ответственности членов объединений нани-
мателей за нарушение или невыполнение соглашений, регулирующих социаль-
но-трудовые отношения. 

Вышеизложенное позволяет сделать вывод о необходимости разработки 
Закона Республики Беларусь «Об объединениях нанимателей». Принятие такого 
закона позволит решить назревшие проблемы представительства нанимателей 
в системе социального партнерства.
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Коллективный договор является важным средством защиты интересов работ-
ников. При отсутствии коллективного договора в организации возможности ра-
ботников по защите своих трудовых прав и интересов ограничиваются [1, с. 44].

Завершающим этапом заключения коллективного договора является его 
регистрация. Согласно ст. 370 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — 
ТК Беларуси) подписанный сторонами коллективный договор регистрируется  
в местном исполнительном и распорядительном органе по месту нахождения 
(регистрации) нанимателя [2]. 

Необходимо отметить, что регистрация коллективных договоров в соответ-
ствующих органах является обязательной, однако, не влияет на срок вступления 
договоров в силу (исключение составляют случаи, когда стороны сами договори-
лись об этом) [3, с. 114]. Регистрации коллективного договора также является обя-
зательной и носит уведомительный характер и в государствах — членах Евразий-
ского экономического союза (далее — ЕАЭС) (Россия, Казахстан, Армения).

Процедура регистрации коллективного договора в законодательных актах 
не раскрывается. В связи с этим возникают некоторые сложности в понимании, 
зачем нужна регистрации и как она влияет на действие коллективного догово-
ра. Несмотря на то, что ТК Беларуси не устанавливает последствий неосущест-
вления регистрации коллективного договора можно предположить, что сама 
регистрация как юридический факт обязательна. Регистрация коллективных до-
говоров производится соответствующими органами с целью изучения практики 
коллективно-договорного регулирования, и позволяет обобщить, проанализиро-
вать информацию о количестве и содержании коллективных договоров, а также 
тенденциях коллективно-договорного регулирования трудовых отношений, что,  
в свою очередь, может учитываться при совершенствовании законодательства  
в данной сфере [4]. 

Регистрирующий орган делает соответствующую запись в специальном жур-
нале регистрации и проставляет на первой странице коллективного договора 
штамп о регистрации. Также, исходя из норм трудового законодательства, содер-
жание коллективного договора определяется сторонами, и, следовательно, реги-
стрирующий орган не может указывать им, что включать в договор, а что нет (од-
нако, как упоминалось ранее, конкретно по данному вопросу в законодательстве 
пояснений нет). Может ли орган отказать в регистрации коллективного договора, 
и по каким основаниям в законодательстве также не указано. Поэтому, можно 
предположить, что если в регистрирующий орган поступил коллективный дого-
вор, который содержит положения, противоречащие законодательству или ухуд-
шающие правовое положение работника, то он не имеет права обязать стороны 
вносить изменения или отказать в регистрации. 

Согласно ст. 156 Трудового кодекса Республики Казахстан (далее — ТК Казах-
стана) работодатель обязан представить подписанный сторонами коллективный 
договор в местный орган по инспекции труда для мониторинга в течение одного 
месяца со дня его подписания [5]. Исходя из смысла самого термина «монито-
ринг», можно предположить, что законодатель имел виду необходимость прове-
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дения регистрации коллективных договоров с целью наблюдения, анализ коллек-
тивно-договорного регулирования отношений в сфере труда. Из данной нормы 
можно заметить, что в отличие от законодательства Республики Беларусь, зако-
нодательство Казахстана разъясняет, что регистрация нужна для наблюдения  
и не влияет на его юридическую силу.

Отметим, что законодательство Кыргызстана вовсе не содержит норм, указы-
вающих на необходимость регистрации коллективного договора.

Трудовое законодательство Республики Армении предусматривает регистра-
цию республиканских, отраслевых и территориальных коллективных договоров. 
В течение десяти дней с момента подписания они направляются на регистрацию 
ассоциацией работодателей, считающейся стороной договора. Если же в этот 
срок договор не представлен на регистрацию ассоциацией работодателей, дого-
воры могут быть представлены на регистрацию профессиональным союзом, счи-
тающимся стороной договора. Республиканские, отраслевые и территориальные 
коллективные договоры — аналоги соглашений, которые заключаются в Респу-
блике Беларусь. Для коллективных договоров, заключаемых на уровне организа-
ции в законодательстве Армении, регистрация не предусмотрена.

Проанализировав законодательство государств — членов ЕАЭС, можно от-
метить ряд проблем: не конкретизировано, для чего нужна регистрация (кро-
ме Казахстана), каковы последствия непредставления коллективного договора  
в регистрирующий орган, могут ли органы отказать в регистрации коллектив- 
ного договора или указывать сторонам на необходимость внесения каких- 
либо изменений в договор. Также в законодательстве государств — членов  
ЕАЭС закреплено положение только о том, что документы для регистрации в ор-
ганы предоставляет наниматель (за исключением Армении). То есть если заяв-
ление предоставит представитель профсоюза, то его не примут. В данном слу-
чае можно заметить, что нарушается такой принцип социального партнерства  
как равноправие сторон. По законодательству Армении регистрация предусмо-
трена только для республиканских, отраслевых и территориальных коллектив-
ных договоров. 

Исходя из вышеизложенного и основываясь на принципе равноправия сто-
рон, считаем необходимым дополнить часть 1 ст. 371 ТК Беларуси, положением о 
том, что профсоюз наравне с нанимателем также обладает правом подачи доку-
ментов для регистрации коллективного договора. А также необходимо конкрети-
зировать процедуру регистрации коллективных договоров. 
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Наличие эффективного механизма реализации и защиты прав человека — 
один из основополагающих признаков правового государства. Согласно ст. 6 
Международного пакта об экономических, социальных и культурных правах пра-
во на труд является неотъемлемым правом человека. Перечень прав работников 
в сфере труда закреплен в нормах трудового законодательства. Каждому праву 
трудящихся корреспондирует соответствующая обязанность нанимателя, невы-
полнение или ненадлежащее выполнение которых предоставляет работникам 
основание защищать свои права всеми законными способами. 

Следует выделить следующие основные способы защиты трудовых прав ра-
ботников. 

1. Самозащита работниками трудовых прав. Реализация данного права обе-
спечивается разрозненными нормами, содержащимися в Трудовом кодексе Ре-
спублики Беларусь (далее — ТК). Так, например, в п. 6 ч. 1 ст. 222 ТК закрепле-
на возможность для работника отказаться от выполнения порученной работы, 
если появилась непосредственная опасность для его жизни и здоровья, жизни и 
здоровья окружающих до устранения этой опасности, а также в случае непредо-
ставления ему средств индивидуальной защиты, обеспечивающих безопасность 
труда. В соответствии со ст. 20 ТК нанимателю запрещено поручение работнику 
работы, не обусловленной трудовым договором, при этом какие-либо правовые 
последствия нарушения данной нормы отсутствует, в связи с чем, закономер-
но возникает вопрос о том, что может предпринять работник для защиты своих 
прав. Разрозненность правовых норм, закрепляющих порядок самозащиты ра-
ботниками трудовых прав, создает сложности в их реализации, а потому считаем 
целесообразным их систематизировать, выделив в отдельную главу ТК. При этом 
целесообразно использовать прогрессивный опыт Российской Федерации в ука-
занной области.

2. Защита прав профессиональными союзами. В соответствии с ч. 3 ст. 41 
Конституции Республики Беларусь граждане наделены правом на объединение 
в профессиональные союзы. Определение понятия «профсоюз» закреплено в За-
коне Республики Беларусь «О профессиональных союзах». Цель создания данной 
добровольной общественной организации — защита трудовых, социально-эко-
номических прав и интересов граждан. Для достижения указанной цели профсою-
зы вправе принимать участие в: 1) разработке социальных программ касающихся 
социально-трудовой сферы и мер, по их реализации; 2) переговорном процессе 
по разработке и заключению социально-партнерских соглашений (коллективных 
договоров); 3) согласовании локальных нормативных правовых актах; 4) приня-
тии мер по защите трудовых прав работников при расторжении трудового дого-
вора по инициативе нанимателя; 5) создании безопасных и комфортных условий 
труда в производственном процессе; 6) создании и работе органов примирения 
посредничества и арбитража в целях разрешения индивидуальных и коллектив-
ных трудовых споров; 7) судебном заседании в качестве представителя работника 
по защите его трудовых и социально-экономических прав; 8) реализации функ-
ции общественного контроля за соблюдением нанимателями законодательства  
о труде, об охране труда.
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3. Контроль (надзор) за соблюдением законодательства о труде. Согласно  
ст. 462 ТК осуществление государственного надзора и контроля возложено на 
специально уполномоченные государственные органы, действующие в соответ-
ствии с законодательством. Особое место среди них занимает Департамент госу-
дарственной инспекции труда Министерства труда и социальной защиты Респу-
блики Беларусь (далее — Департамент). 

В первом полугодии 2018 года государственные инспекторы труда Департа-
мента провели 58 внеплановых проверок, в ходе которых было выявлено и выне-
сено 124 предписания по устранению нарушений законодательства о труде и об 
охране труда, привлечено к административной ответственности в виде штрафа 
1868 уполномоченных должностных лиц на сумму 242,1 тыс. рублей и 962 нани-
мателя на сумму 236,4 тыс. рублей [1].

4. Судебная защита. Обращение гражданина за судебной защитой является 
одним из основных прав человека, универсальным способом, гарантирующим 
защиту прав, свобод и законных интересов. На сегодняшний день трудовые спо-
ры составляют значительную часть всех гражданских дел, рассматриваемых в су-
дах общей юрисдикции (около 4 %). Данные судебной статистики указывают на 
то, что большое количество трудовых споров, рассматриваемых судами, связана 
с выплатой заработной платы, восстановлением на работе, предоставлением га-
рантий и выплатой компенсаций [2]. 

Таким образом, в национальном трудовом законодательстве закреплено 
многообразие способов защиты трудовых прав работников. При этом, следу-
ет констатировать, что наиболее востребованной до сих пор остается судебная  
защита, несмотря на очевидные преимущества иных способов отстаивания  
своих законных прав и интересов. Во многом это связано с пассивностью работни-
ков из-за страха потери работы, невысокой степени доверия к профсоюзам, а по- 
рой и слабой информированностью работников о своих трудовых правах и спо-
собах их защиты. Наличие данных обстоятельств отрицательным образом ска-
зывается на процессе производства, порождая, отсутствие мотивации у работни- 
ков к высокопроизводительному труду, и усиливает злоупотребления нанимате-
лями правом. 

Список использованных источников

1. Итоги работы Департамента госинспекции труда за I полугодие 2018 года 
[Электронный ресурс]. — Режим доступа: https://otb.by/news/4197-git-itogi-
1polugodia-2018. — Дата доступа: 01.03.2019.

2. Краткие статистические данные о деятельности судов общей юрисдикции по 
осуществлению правосудия за 2018 год [Электронный ресурс]. — Режим доступа: 
http://court.gov.by/ru/justice_rb/statistics/3d491815105645b4.html. — Дата доступа: 
01.03.2019.

 



25
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В КОНТЕКСТЕ СТРАТЕГИИ УСТОЙЧИВОГО РАЗВИТИЯ  
РЕСПУБЛИКИ БЕЛАРУСЬ

Д. Н. Кухарчик, 
студентка 2 курса факультета бизнеса и права 
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Указом Президента Республики Беларусь от 25 августа 2006 г. № 530 «О стра-
ховой деятельности» (далее — Указ № 530) определены основы страховой дея-
тельности в Республике Беларусь, а в качестве одного из видов страхования пред-
усмотрено обязательное страхование от несчастных случаев на производстве  
и профессиональных заболеваний. В соответствии с нормами главы 14 Поло-
жения о страховой деятельности в Республике Беларусь (далее — Положение), 
утвержденного Указом № 530, установлены порядок и условия проведения такого 
страхования [3].

Основными принципами, в соответствии с которыми осуществляется обяза-
тельное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональ-
ных заболеваний, являются экономическая заинтересованность субъектов стра-
хования в обеспечении здоровых и безопасных условий труда, профилактике 
таких случаев; обязательность регистрации страхователей у страховщика, упла-
ты ему страховых взносов; целевое использование полученных страховщиком 
средств и т.д.

Перечень граждан, жизнь или здоровье которых подлежит обязательному 
страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных забо-
леваний, установлен п. 272 Положения. 

Следует отметить, что в соответствии с Национальной стратегией устойчиво-
го социально-экономического развития Республики Беларусь на период до 2020 
г. одним из направлений повышения уровня и качества жизни населения, вовле-
ченного в трудовую деятельность, является в том числе и совершенствование ме-
ханизмов социального страхования [2]. Такое совершенствование предполагает 
обеспечение населения дополнительными гарантиями по защите от социальных 
и профессиональных рисков, сопряженных с утратой заработка, работы или здо-
ровья, формирование достаточной экономической базы для возмещения основ-
ных социальных страховых рисков.

Как уже известно, на решение подобных задач направлено обязательное 
страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных забо-
леваний, введенное в Республике Беларусь с 1 января 2004 г. Вместе с тем пред-
ставляет интерес характеристика обязательного страхования от несчастных слу-
чаев на производстве и профессиональных заболеваний в системе целей, задач  
и мероприятий Национальной стратегии устойчивого развития. Необходима 
оценка потенциала данного вида страхования в обеспечении достижения обо-
значенных целей и решении поставленных задач, выявление пробелов в право-
вом регулировании и методологическом обеспечении, препятствующих реализа-
ции возможного потенциала. 

Так, обязательное страхование от несчастных случаев на производстве и про-
фессиональных заболеваний в Республике Беларусь осуществляется в качестве 
классического, а не социального. По сравнению со странами ближнего зарубежья 
имеется особенность в организационно-правовых механизмах его осуществле-
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ния, так как обязательное страхование от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний в Республике Беларусь нацелено на выполне-
ние всех функций, присущих социальному страхованию в целом, и, в первую оче-
редь, функции страховой защиты от профессиональных рисков.

В связи с этим важное значение приобретает задача выработки дефиниции 
и проведения научно обоснованной классификации профессиональных рисков, 
выявления влияющих факторов, разработка и реализация мероприятий, направ-
ленных на их минимизацию посредством эффективного функционирования ме-
ханизмов обязательного страхования от несчастных случаев на производстве  
и профессиональных заболеваний.

Неординарность обязательного страхования от несчастных случаев на про-
изводстве и профессиональных заболеваний исключает увязку размеров страхо-
вых услуг с размерами взносов и периодами их уплаты, так как , если исходить из 
целей и задач данного вида страхования, то назначение и осуществление страхо-
вых выплат потерпевшим работникам гарантировано самим фактом выполнения 
работы и наступления страхового случая и не зависит от степени добросовестно-
сти страхователей при исполнении обязанностей по уплате страховых взносов [1].

Таким образом осуществление обязательного страхования от несчастных 
случаев на производстве и профессиональных заболеваний свидетельствует  
о наличии достаточного, но не реализованного потенциала данного вида стра-
хования в силу недостатков, устранение которых будет способствовать обеспече-
нию устойчивого развития Республики Беларусь в его социальной и экономиче-
ской составляющих.
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На сегодняшний день значительное внимание государственной власти уде-
ляется развитию малого и среднего бизнеса. В связи с тем, что в организациях 
такого масштаба не всегда создаются и действуют профсоюзные органы, значи-
тельно повышается актуальность вопроса о возможности непрофсоюзного пред-
ставительства работников во взаимодействии с нанимателем.

Согласно ст. 354 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — ТК) пред-
ставительство интересов работников могут осуществлять соответствующие про-
фессиональные союзы и иные представительные органы работников, действую-
щие на основании актов законодательства [1]. Больше нигде в законодательстве 
«иные представительные органы» не упоминаются. Однако отсутствие законода-
тельного регулирования порядка создания таких органов не должно ограничи-
вать работников в праве на участие в коллективных переговорах [2, с. 59—60]. 

Стоит отметить, что закрепление в законодательстве порядка формирования 
«иных представительных органов» и определение их правового статуса имеет 
значение не только для коллективно-договорного регулирования труда. В соот-
ветствии с п. 4 ст. 11 ТК работники имеют право на участие в управлении орга-
низацией [1]. Опыт различных европейских государств показывает, что создание  
в организации непрофсоюзных представительных органов позволяет работни-
кам более эффективно использовать данное право. В качестве примера приведем 
Германию, где значимость деятельности таких органов (производственных сове-
тов) подтверждается многолетней практикой их успешного функционирования.

В Германии сегодня эффективно работает детально урегулированная систе-
ма участия работников в управлении предприятием, предусматривающая участие 
работников в принятии решений на предприятии, в организации и администра-
ции через своих представителей. Нормативную основу системы участия работни-
ков в управлении предприятием составляют несколько основных нормативных 
актов [3, с. 307]. Предприятия и фирмы руководствуются различными актами зако-
нодательства, однако в качестве основного нормативного акта выделим Закон «О 
статусе предприятия» (BetriebsverfassungsGesetz, далее для краткости — BetrVG). 

Особенностью немецкой системы участия работников в делах предприятия 
является разделение компетенции профсоюзов и органов трудового коллектива 
[3, с. 308]. Фактически производственные советы в Германии обладают  многими 
полномочиями, присущими профсоюзам в Республике Беларусь. Так, в соответ-
ствии с § 80 BetrVG производственный совет обеспечивает контроль за соблю-
дением законодательства о труде, содействует трудоустройству различных кате-
горий работников, ведет переговоры с нанимателем [3, с. 311]. Таким образом, 
производственное соглашение, заключаемое в Германии производственными 
советами, является своего рода аналогом коллективного договора в Республике 
Беларусь. 

Согласно ст. 356 ТК представительные органы работников вправе участвовать 
в коллективных переговорах и выступать инициатором коллективных перегово-
ров по заключению, изменению или дополнению соглашения или коллективного 
договора [1]. На наш взгляд, создание непрофсоюзных представительных орга-
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нов может привести к возникновению определенных проблем в разграничении 
компетенции данных органов и профсоюзов. Статья 356 ТК предоставляет право 
на ведение коллективных переговоров сразу нескольким представительным ор-
ганам работников. Предположим, что в одной организации действуют профсо-
юз и несколько непрофсоюзных представительных органов. В данном случае все 
указанные органы имеют право вести коллективные переговоры с нанимателем 
или его представителями, однако не до конца ясно, что будет являться итогом дан-
ных переговоров. Возможно ли заключение нескольких коллективных договоров  
в этой ситуации, или же представительным органам следует вести переговоры 
также друг с другом с целью согласования своих требований и предложений?

Остается открытым, по нашему мнению, также вопрос об общем наимено-
вании данных непрофсоюзных представительных органов работников. Считаем, 
что наименование «производственный совет» не совсем корректно при опреде-
лении органа, осуществляющего, к примеру, представительство интересов работ-
ников организаций, выполняющих работы и оказывающих услуги.

Обобщая вышеизложенное, можно сделать вывод о том, что, несмотря на 
некоторые трудности в определении правового статуса непрофсоюзных предста-
вительных органов, складывающиеся сегодня общественные отношения требуют 
урегулирования данного вопроса. В этой связи считаем, что катализатором раз-
вития мелкого и среднего предпринимательства и всего института социального 
партнерства в Беларуси с учетом проанализированного законодательного опыта 
Германии могло бы стать принятие Закона «О непрофсоюзных представительных 
органах работников».
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Классически такая фундаментальная юридическая категория трудового пра-
ва, как трудовой договор, рассматривается в динамике с точки зрения наличия 
трех стадий: заключения, изменения и прекращения. В публикациях в начале вто-
рого десятилетия 2000-х гг. юристы уже все чаще начинают допускать возмож-
ность приостановления трудового договора. Это можно объяснить легальным 
закреплением случая приостановления трудового договора в законодательстве 
как Российской Федерации, так и Республики Беларусь. Так, в Республике Бела-
русь новация внесена Законом Республики Беларусь от 8 января 2014 г. № 131-З 
«О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь»  
в дополненной с гл. 26-1 «Особенности регулирования труда работников, осу-
ществляющих деятельность в сфере профессионального спорта» ст. 314-4 «Вре-
менный перевод к другому нанимателю». Аналогичная норма в таком же порядке 
внесена в Трудовой кодекс Российской Федерации чуть ранее — Федеральным 
законом от 28 февраля 2008 г. № 13-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс 
Российской Федерации».

Несмотря на то, что законодатель ввел в научный и практический оборот 
понятие приостановления трудового договора именно как следствие временного 
перевода к другому нанимателю, в науке приостановление трудового договора 
сейчас, как и десять лет назад, чаще всего упоминается при анализе такой юри-
дической трудоправовой конструкции, как отстранение от работы (например,  
у Ю. В. Пенова [1, с. 510—511], В. И. Кривого, К. Л. Томашевского [2, с. 64] и др.).  
Не стоит забывать, что сущность приостановления трудового договора усматри-
вается и в предоставлении работнику отпуска без сохранения заработной платы, 
инициируемом нанимателем, в приостановлении полномочий единоличных ис-
полнительных органов. Можно назвать и ряд других примеров, требующих науч-
ного осмысления. Наличие таких опосредованных норм подталкивает исследова-
теля к более широкому определению приостановления трудового договора.

В Беларуси наибольшее внимание приостановлению трудового договора 
уделил К. Л. Томашевский. В 2005 году в своей монографии об изменении тру-
дового договора автор указывает на такое интересное явление, как наличие  
в законодательстве Молдовы норм права, регулирующих подинститут приоста-
новления трудового договора [3, с. 34—35]. В 2013 г. в своей научной публикации 
К. Л. Томашевский представил уже более развернутое мнение о приостановлении 
трудового договора, указав на необходимость осмысления и разграничения при-
остановления трудового договора, приостановления трудового правоотношения, 
приостановления прав и обязанностей сторон трудового договора [4, с. 16—17]. 
При этом ученым практически не затронут вопрос о месте норм о приостановле-
нии трудового договора в действующем законодательстве о труде. 

Относительно последовательности внесения изменений в действующее за-
конодательство о труде в части более широкого понимания приостановления 
трудового договора отметим мнение Л. Ю. Бугрова. Это может быть интересным 
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также ввиду того, что и российское, и белорусское законодательство с точки зре-
ния введения в практический оборот понятия приостановления трудового до-
говора идут в одном направлении. Л. Ю. Бугров предлагает ввести в ТК России 
дефиницию приостановления трудового договора, которая смогла бы отделить 
приостановление от его изменения. Дефиницию, а также перечень основных 
форм приостановления (посредством отсылок к другим нормам кодекса или иных 
федеральных законов) автор предлагает включить в действующую главу 12 Тру-
дового кодекса Российской Федерации «Изменение трудового договора», откор-
ректировав соответственно название этой главы [5, с. 121—123]. Бугров Л. Ю. уже 
существующим в законодательстве конструкциям придает новое видение с точ-
ки зрения допущенного им внесения в кодифицированный акт законодательства  
о труде дефиниции приостановления трудового договора в уже структурирован-
ные нормы института изменения трудового договора.

Правильная оценка будущего места конструкции приостановления трудового 
договора в системе норм действующего законодательства невозможна без доста-
точного научного обоснования и глубокого осмысления возможных последствий 
приостановления трудового договора. Важным является правильно встроить на-
работанную теоретическую конструкцию приостановления трудового договора  
в действующую структуру норм Трудового кодекса Республики Беларусь, предусмо-
трев не только ее правильное место, но и согласованность с другими уже прочно 
устоявшимися институтами национального трудового права.
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Как правило, трудовые отношения, возникающие между международной 
организацией и ее персоналом, регулируются внутренним правом организации  
и на них не распространяется юрисдикция государств-членов. В связи с этим  
в рамках многих международных организаций созданы и эффективно функцио-
нируют независимые механизмы разрешения трудовых споров.  

Евразийский экономический союз (далее — ЕАЭС) — международная органи-
зация региональной экономической интеграции, в состав которой входят Арме-
ния, Беларусь, Казахстан, Киргизия и Россия. 

В рамках ЕАЭС создан Суд ЕАЭС, функционирующий на основании Статута  
и Регламента и наделенный полномочиями по разъяснению права ЕАЭС.  Пред-
метом двух третей направленных на рассмотрение суда заявлений о разъяснении 
положений Договора о ЕАЭС (подписан в городе Астана 29 мая 2014 г.), междуна-
родных договоров в рамках ЕАЭС или решений его органов становятся трудовые 
и связанные с ними вопросы [1].

Правовые основы взаимоотношений между ЕАЭС и его сотрудниками регули-
руются Положением о социальных гарантиях, привилегиях и иммунитетах в ЕАЭС 
(Приложение № 32 к Договору о ЕАЭС). Согласно данному документу, трудовые 
отношения членов Коллегии Евразийской экономической комиссии, судей Суда 
ЕАЭС, должностных лиц и сотрудников регулируются законодательством госу-
дарства пребывания [2]. Отнесение данного вопроса к компетенции государства 
пребывания свидетельствует об отсутствии разработанного внутреннего права  
и действенного механизма разрешения трудовых споров внутри организации.

Отсутствие внутреннего механизма разрешения трудовых споров и отсыл-
ка к национальному праву создают предпосылки для предоставления сотруд-
никам различного правового статуса. Данная проблема имеет место в связи  
с тем, что нормы национального трудового права государств-членов ЕАЭС не яв-
ляются полностью унифицированными. В своем Консультативном заключении  
от 12 сентября 2017 года Суд ЕАЭС указал на данный факт как нарушающий прин-
цип равенства и единство правового регулирования, а также принцип эффектив-
ности функционирования международной организации [3].

В своей судебной практике Суд ЕАЭС придерживается позиции, что при рас-
смотрении трудовых споров между ЕАЭС и ее сотрудниками, влияние норм на-
ционального права должно быть минимизировано для обеспечения должного 
уровня независимости сотрудников. Таким образом, в настоящий момент ЕАЭС 
выработан подход отдаления от применения норм национального права в поль-
зу детальной разработки норм внутреннего права ЕАЭС. 

Судом ЕАЭС проводится активная работа по анализу внутреннего права ЕАЭС 
с целью выявления пробелов в нем и выработке рекомендаций, направленных 
на их устранение. В полномочия Суда ЕАЭС входят вопросы, связанные с разъяс-
нением положений Договора о ЕАЭС, международных договоров и решений орга-
нов ЕАЭС, в том числе касающихся трудовых правоотношений [2].

Нельзя не отметить, что консультативные заключения Суда ЕАЭС носят ре-
комендательный характер. В связи с этим, представление разъяснений каких- 
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либо норм в конкретных ситуациях не могут рассматриваться в качестве реше-
ний, имеющих обязательную юридическую силу. Однако, не обладая полномочи-
ями по разрешению трудовых и возникающих из них споров, Суд ЕАЭС обладает 
полномочиями по разъяснению актов, регулирующих трудовые отношения с со-
трудниками органов ЕАЭС, что оценивается как возможность влиять на формиро-
вание и изменение внутреннего права организации [1].

Таким образом, анализ механизма разрешения трудовых споров в рамках 
Евразийского экономического союза указывает на его несформированность. Для 
повышения эффективности защиты трудовых прав работниками в ЕАЭС необхо-
димым видится совершенствование внутреннего права международной органи-
зации, в частности, детальная разработка норм, регулирующих трудовые отно-
шения. Кроме того, применение норм национального права при регулировании 
отношений и разрешении трудовых споров с сотрудниками ЕАЭС должно носить 
исключительный характер. С целью создания эффективного средства судебной 
защиты трудовых прав к компетенции Суда ЕАЭС следует отнести возможность 
принятия обязательных для сторон решений по данной категории дел.
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Работники Минского метрополитена являются работниками транспорта, 
которые, в свою очередь, представляют собой категорию работников с особым 
характером труда. В отношении данной категории работников, помимо общей 
дисциплинарной ответственности, применяется специальная дисциплинарная 
ответственность. Особый характер труда работников метрополитена следует обо-
сновать следующими фактами:

1) непосредственная связь их труда с управлением или обслуживанием 
транспортного средства — источника повышенной опасности;

2) нахождение в одном месте достаточно большого количества людей;
3) возможность наступления тяжких последствий при совершении даже не-

значительного нарушения трудовой дисциплины — гибели людей, имуществен-
ного ущерба в крупном размере, экологической катастрофы и др. [1, с. 9]. 

Специфика труда работников метрополитена заключается в их трудовых 
обязанностях, а также в системе движения поездов, что в целом позволяет их вы-
делить в особую категорию работников транспорта, несущую специальную дис-
циплинарную ответственность, которая наступает на основе, во-первых, уставов 
и положений о дисциплине, и, во-вторых, нормативных правовых актов, закре-
пляющих правовой статус работников метрополитена. Для работников метропо-
литена в Республике Беларусь было принято постановление Кабинета Министров 
от 30 сентября 1994 г. № 100 «Об утверждении Положения о дисциплине работни-
ков Минского метрополитена» (далее — Положение).

Особенность специальной дисциплинарной ответственности работников 
метрополитена по сравнению с общей проявляется в применении более широ-
кого круга мер дисциплинарного взыскания. Так, например, к работникам метро-
политена могут быть применены, помимо предусмотренных законодательством 
о труде, следующие меры дисциплинарного взысканиям:

— перевод на нижеоплачиваемую работу на срок до трех месяцев или сме-
щение на низшую должность на этот же срок;

— лишение машиниста электропоезда свидетельства на право управления 
электроподвижным составом, машиниста мотовоза, помощника машиниста мо-
товоза — свидетельства на право управления моторно-рельсовым транспортом 
несъемного типа на срок от трех месяцев до одного года с переводом на другую 
работу на этот же срок;

— увольнение по основаниям, предусмотренным п. 12 Положения.
Анализируя указанный выше перечень, можно сделать вывод, что в отно-

шении данной категории работников расширяется возможность применения  
к ним такой меры дисциплинарного взыскания, как увольнение, и легализует-
ся перевод на другую работу от трех месяцев до одного года. Однако принцип 
запрещения всех форм принудительного или обязательного труда, нашедший 
свое отражение в Трудовом кодексе Республики Беларусь и Конвенции МОТ № 29  
«О принудительном труде», исключает возможность изменения такого условия 
трудового договора, как трудовая функция. Определяемая соглашением сторон 
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трудовая функция может изменяться только по соглашению сторон [2, с. 34]. Поэ-
тому целесообразно в данном случае правомерность и возможность лишения ра-
ботника специального права и последующий его перевод на другую работу рас-
сматривать как проблему, которая существует в трудовом праве. Для повышения 
эффективности правового регулирования перевода работника на другую работу 
целесообразно дополнить Положение нормой, содержащей требование согласия 
работника на перевод, а в случае отказа — отстранение или увольнение согласно 
законодательству о труде.

Особой мерой воздействия, которая применяется к работникам метрополи-
тена, является обозначенное в п. 19 Положения лишение талона предупреждения 
к свидетельству на право управления электропоездами метрополитена. Данная 
норма нуждается в разъяснении, поэтому, по нашему мнению, необходимо обра-
титься к нормам приказа Министерства транспорта и коммуникаций Республики 
Беларусь от 31 октября 2011 г. № 552-Ц «Об утверждении Правил по охране труда 
работников железнодорожных станций организаций, входящих в состав государ-
ственного объединения «Белорусская железная дорога»» (далее — Приказ). Из 
норм Приказа следует, что на работников метрополитена он не распространяет-
ся, но, исходя из того, что пункт касательно талона предупреждения в Положении 
присутствует, следует сделать вывод, что есть необходимость применять данную 
норму по аналогии закона применительно к работникам метрополитена. 

Следует уточнить, что согласно Приказу талоны предупреждения установ-
ленного образца, выдаваемые к свидетельству, являются составной частью та-
лонной системы контроля за соблюдением законодательства о труде. Данная 
мера имеет профилактический и обеспечительный характер, поэтому ее можно 
назвать мерой предупреждения. Лишение талона предупреждения может иметь 
юридические последствия. В случае повторного нарушения требований норма-
тивных правовых актов по охране труда после изъятия талона предупреждения 
применяются меры воздействия в зависимости от тяжести допущенного наруше-
ния, в том числе возможно применение дисциплинарного взыскания. Однако ни 
Приказ, ни Положение не предусматривают, за какие именно нарушения следует 
применять данную меру, что свидетельствует о наличии пробела в действующем 
законодательстве, который, по нашему мнению, необходимо устранить, что бу-
дет способствовать совершенствованию правового регулирования трудовой дис-
циплины не только работников метрополитена, но и работников железнодорож-
ного транспорта.

В заключение хотелось бы отметить, что привлечение к специальной дис-
циплинарной ответственности работников метрополитена, в силу их особого ха-
рактера труда, является сложной и бесспорно актуальной темой, которая требует 
дальнейшего изучения.
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Как известно, юридическая ответственность представляет собой приме-
нение мер государственного принуждения по отношению к правонарушителю. 
Виды ответственности и меры наказания зависят от характера правонарушения. 
Наиболее распространенным на практике нарушением имущественных прав яв-
ляется неисполнение договоров, правовое регулирование которых может быть 
представлено нормами различных отраслей права даже при совпадении их ко-
нечного результата.

Так, характеризуя гражданско-правовую ответственность, необходимо вы-
делить специальные признаки, которые присущи только такой ответственности  
и отличают ее от других видов юридической ответственности. Следует отметить, 
что она носит имущественный характер, т.е. нацелена на имущественную сфе-
ру должника, а не на его личность. Такая ответственность направлена на восста-
новление имущественного положения потерпевшего и поэтому взыскивается  
в его пользу. Потерпевшая сторона вправе сама решать, применять ли меры воз-
действия на должника или нет. Определенной свободой обладают стороны и при 
определении объема и условий гражданско-правовой ответственности в догово-
ре (диспозитивность гражданско-правовой ответственности). Специфику граж-
данско-правовой ответственности составляют и способы возмещения вреда [1].

В соответствии с нормами законодательства о труде субъектами материаль-
ной ответственности могут быть только работники, состоящие в трудовых отно-
шениях с тем работодателем, которому они причинили материальный ущерб. 
На работников правилами внутреннего трудового распорядка и другими нор-
мативными правовыми актами (инструкциями, положениями и т.п.) возлагаются 
дополнительные обязанности по сохранности имущества работодателя в связи 
с выполнением конкретных трудовых обязанностей. При гражданско-правовых 
отношениях лица, выполняющие работу или оказывающие услуги, не подчиня-
ются правилам внутреннего трудового распорядка и, следовательно, несут иму-
щественную ответственность по нормам гражданского права.

Согласно нормам трудового законодательства с работника взыскивается 
прямой действительный ущерб, причем в пределах среднего месячного заработ-
ка. Неполученные работодателем в связи с причинением работником матери-
ального ущерба доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат  
(ст. 400 ТК). Соизмерение предела материальной ответственности с заработной 
платой работника, причинившего ущерб — принцип, который отражает специфи-
ку такой ответственности [3].

По нормам гражданского права причиненный вред подлежит возмещению  
в полном объеме лицом, причинившим его (ст. 933 ГК). Убытки — расходы, ко-
торые лицо, имущественные права которого нарушены, произвело или должно 
будет произвести для восстановления нарушенного права, утрата или поврежде-
ние его имущества (реальный ущерб), а также неполученные доходы, которые 
это лицо получило бы при обычных условиях гражданского оборота, если бы его 
право не было нарушено (упущенная выгода). Если лицо, нарушившее право, по-
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лучило вследствие этого доходы, лицо, право которого нарушено, вправе требо-
вать возмещения наряду с другими убытками упущенной выгоды в размере не 
меньше, чем доходы. 

Что касается коллективной материальной ответственности, которая регу-
лируется нормами трудового законодательства, размер возмещаемого ущерба, 
причиненного по вине нескольких работников, определяется для каждого из них 
с учетом степени вины, вида и пределов материальной ответственности. Это зна-
чит, что такая ответственность является долевой, в отличии от солидарной ответ-
ственности, которая наступает в результате совместного причинения вреда не-
сколькими лицами, что установлено нормами гражданского права (ст. 949 ГК) [2].

Наряду с указанным предусмотрены следующие различия в привлечении  
к материальной ответственности в трудовом и гражданском законодательстве:

1) в случаях возникновения ущерба вследствие нормального хозяйственно-
го риска в трудовом праве материальная ответственность работника исключается 
(ст. 400 ТК); в гражданском праве в таких случаях ущерб подлежит возмещению;

2) в трудовом праве для привлечения к материальной ответственности опре-
делен срок в один год; в гражданско-правовых отношениях установлен срок иско-
вой давности в три года;

3) нормами трудового законодательства установлено, что при взыскании 
материального ущерба с виновного работника суммы причиненного ущерба, не 
превышающей среднего месячного заработка, установлен особый порядок — по 
распоряжению работодателя; согласно гражданскому законодательству возме-
щение вреда производится только в судебном порядке.

Таким образом, гражданско-правовая ответственность состоит в претерпе-
вании правонарушителем санкций имущественного характера, взыскиваемых по 
заявлению потерпевшей стороны и направленных на восстановление ее имуще-
ственного положения. Указанное выше сопоставление дает основание признать, 
что материальная ответственность работников по нормам трудового права обе-
спечивает более широкие гарантии их прав и интересов, чем имущественная 
гражданско-правовая ответственность.
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Понятие самозащиты трудовых прав является достаточно новым в теории 
трудового права. Поскольку данное правовое явление находится только на ста-
дии его теоретического обоснования, в настоящий момент сложились два под-
хода к пониманию понятия самозащиты: широкий и узкий. Так, сторонники ши-
рокого подхода под самозащитой понимают любые действия лица по защите его 
прав от нарушения [1, с. 10; 2, с. 8]. На наш взгляд, такое широкое понимание 
понятия самозащиты приводит к тому, что стираются границы между защитой 
трудовых прав и самозащитой, данные понятия становятся тождественными. Поэ-
тому наиболее точно отражает сущность самозащиты второй более узкий подход 
к определению данного понятия. 

По мнению В. И. Миронова, «самозащита трудовых прав представляет со-
бой совершаемые стороной трудового договора действия (бездействия) с целью 
устранения нарушения, допущенного другой стороной этого договора, с исполь-
зованием форм (способов), не противоречащих законодательству» [3, с. 830].  
А. А. Андреев под самозащитой трудовых прав работника понимает «самостоя-
тельную законную деятельность работника, направленную на восстановление 
нарушенного права и (или) устранении препятствий в его реализации, без обра-
щения в органы, уполномоченные на защиту трудовых прав» [4, с. 493]. 

Бесспорно, данные определения заслуживают внимания, однако, по мнению 
автора, в них не отражена основная цель самозащиты, которая выражается в не-
медленном пресечении правонарушения или оперативном предупреждении на-
рушения трудовых прав. Следует отметить, что субъектами права на самозащиту 
могут быть только работники, право на защиту трудовых прав у нанимателя реа-
лизуется через обоснованную еще Л. С. Талем власть нанимателя (нормативную, 
директивную, дисциплинарную). Считаем возможным предложить следующее 
определение понятия самозащита трудовых прав: самозащита трудовых прав — 
это форма защиты трудовых прав, способами защиты которой являются самосто-
ятельные действия работника, направленные на оперативное предупреждение 
или пресечение правонарушения с целью восстановления нарушенного права 
и (или) устранения препятствий в его реализации без обращения или наряду  
с обращением в специально уполномоченные органы по защите трудовых прав. 

На основе анализа действующего трудового законодательства Республики 
Беларусь, а также основываясь на способах защиты трудовых прав, следует отме-
тить, что в настоящий момент единственный возможный способ самозащиты тру-
довых прав — отказ от работы. В настоящее время обращение к такому способу 
самозащиты, как отказ от работы возможно в следующих случаях:

1) работник может отказаться от работы, не предусмотренной трудовым до-
говором. В п. 17 постановления Пленума Верховного Суда Республики Беларусь 
от 29 марта 2001 г. № 2 «О некоторых вопросах применения судами законодатель-
ства о труде» (далее — постановление № 2) указано, что не может быть признан 
прогулом отказ работника приступить к работе, на которую он был переведен  
с нарушением закона. Данное нарушение закона может выражаться в отсутствии 
письменного согласия работника на перевод, когда такое согласие требуется  
(ч. 1 ст. 30 ТК). Соответственно судом признается право работника на такой способ 
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защиты, как отказ от выполнения работы, которая не была предусмотрена трудо-
вым договором; 

2) работник имеет право отказаться от работы, которая угрожает его жиз-
ни и здоровью. Так, в соответствии со ст. 222 ТК каждый работник имеет право 
на отказ от выполнения порученной работы в случае возникновения непосред-
ственной опасности для жизни и здоровья его и окружающих до устранения этой 
опасности, а также при непредставлении ему средств индивидуальной защиты, 
непосредственно обеспечивающих безопасность труда; 

3) работник имеет право самостоятельно реализовать свое право на отдых 
путем отказа от работы в том случае, когда предоставление времени отдыха не 
зависит от усмотрения нанимателя. Так, в соответствии с п. 34 постановления  
№ 2 не является прогулом без уважительной причины использование работником 
дней отдыха в случае, когда наниматель вопреки закону отказал в их предостав-
лении и время использования работником таких дней не зависело от усмотрения 
нанимателя. 

Подчеркнем, что для достижения цели самозащиты работник должен уведо-
мить нанимателя о том, что он собирается использовать незапрещенные законом 
способы самозащиты, в частности отказ от работы. По-нашему мнению, данное 
предупреждение должно быть в письменной форме, в частности на это указывает 
п. 6 ст.222 ТК, которая обязывает незамедлительно письменно сообщить нанима-
телю либо уполномоченному должностному лицу нанимателя о мотивах отказа 
от выполнения порученной работы в определенных случаях. 

В заключении хотелось бы отметить, поскольку в трудовом законодатель-
стве Республики Беларусь отсутствует понятие самозащиты трудовых прав, то 
требуются дальнейшие теоретические исследования данного правового явле-
ния с целью дополнения норм трудового права, т.к. в результате проведенных 
социологических исследований [5, с. 126—127] 26,9 % опрошенных работников 
посчитали отказ от выполнения работы, если она не соответствовала нормам и 
квалификации наиболее эффективным способом защиты.
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Отстранение от работы, по мнению И. Г. Воробьева, — это временное не-
допущение работника к исполнению своих трудовых обязанностей, которое 
производится уполномоченным должностным лицом в случаях, указанных в за-
конодательстве, и сопровождается, как правило, приостановлением начисления 
заработной платы работнику [1]. В связи с чем многие работники считают, что  
в случае отстранения их от работы наниматель применяет к ним одну из мер дис-
циплинарного взыскания. В следствие чего возникает ряд вопросов: является ли 
отстранение от работы мерой взыскания, каковы его правовые последствия, вза-
имосвязано ли оно с дисциплиной труда?

Часть 2 ст. 49 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — ТК) определя-
ет случаи отстранения работника от работы и налагает обязанность на нанимате-
ля не допускать работника к работе в соответствующий день, а также не начислять 
заработную плату за весь период отстранения (ч. 4 ст. 49 ТК).  Также наниматель 
вправе отстранить работника от работы в случае совершения им хищения иму-
щества нанимателя (ч. 3 ст. 49 ТК) [2]. Отстранение от работы не указано как мера 
взыскания в ч. 1 ст. 198 ТК и других нормативных правовых актах. Как следствие, 
наниматель вправе, в случае отстранения работника от работы, привлечь его  
к материальной либо дисциплинарной ответственности при наличии для этого 
виновных оснований. В случае отстранения работника от работы не по своей 
вине наниматель не правомочен удерживать заработную плату работника и, сле-
довательно, привлекать его к дисциплинарной ответственности.

Подпункт 3.4. п. 3 Декрета Президента Республики Беларусь от 15 декабря 
2014 г. № 5 «Об усилении требований к руководящим кадрам и работникам ор-
ганизаций» (далее — Декрет № 5) предусматривает право нанимателя незамед-
лительно отстранять работника от работы при выявлении допущенных им на-
рушений производственно-технологической, исполнительской или трудовой 
дисциплины, повлекших или способных повлечь причинение организации ущер-
ба [3]. Данное основание является дополнительным к основаниям отстранения от 
работы, предусмотренным ст. 49 ТК. При этом Декрет № 5 связывает нарушение 
трудовой дисциплины с причинением ущерба нанимателю вследствие причинен-
ного проступка, которое влечет за собой отстранение работника от работы и пре-
доставляет ему право решать вопрос о необходимости привлечения работника  
к дисциплинарной ответственности. Следовательно, данные действия нанимате-
ля направлены на укрепление трудовой дисциплины. Однако, каким должен быть 
объем причиненного ущерба законодателем не определено. Также на законода-
тельном уровне следует закрепить срок отстранения от работы в указанном слу-
чае, поскольку в настоящее время этот вопрос отнесен исключительно к компе-
тенции нанимателя [4]. 

Так как отстранение от работы носит временный характер, оно может завер-
шиться переводом работника на другую работу, прекращением трудового дого-
вора или возвращением его на прежнюю работу. При этом расторжение трудо-
вого договора может быть как по инициативе работника (например, связанные  
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с состоянием здоровья работника), так и по инициативе нанимателя на основа-
нии ст. 42 ТК. Например, в связи с появлением на работе работника в нетрез-
вом состоянии, наниматель обязан отстранить его от работы по п. 1 ч. 2 ст. 49 ТК  
и правомочен в дальнейшем уволить по п. 7 ст. 42 ТК.  

Обеспечение и поддержание дисциплины труда, как отмечают И.Я. Киселев 
и А.М. Лушников, осуществляется тремя методами: 1) созданием соответствую-
щих организационных условий для продуктивной работы; 2) поощрением за ка-
чественный и производительный труд; 3) применением мер дисциплинарного 
воздействия к работникам, нарушающим трудовую дисциплину [5, с.172]. Отдель-
ные нормативные правовые акты предусматривают, что к работнику, имеющему 
действующее дисциплинарное взыскание, может быть применена только мера 
поощрения в виде досрочного снятия дисциплинарного взыскания (например,  
в отношении прокурорских работников, должностных лиц таможенных органов 
и др.). На основании этого можно сделать вывод, что в случае отстранения работ-
ника от работы и привлечения его к дисциплинарной ответственности нанима-
тель вправе не поощрять работника до снятия или погашения дисциплинарного 
взыскания. Однако, на наш взгляд, поскольку правовое регулирование дисципли-
ны труда определяется локальными правовыми нормативными актами органи-
зации, представляется возможным закрепить на локальном уровне сохранение 
права работника на поощрение, в случае его отстранения от работы, повлекшее 
за собой применение меры дисциплинарного взыскания или меры правового 
воздействия с учетом сложившихся обстоятельств, предшествующего поведения 
работника и отношения его к труду. Таким образом, поскольку укрепление трудо-
вой дисциплины непосредственно связано с добросовестным исполнением ра-
ботниками своих трудовых обязанностей и тем самым направлено на поощрение 
труда или применением мер дисциплинарного воздействия за неисполнение или 
ненадлежащее их исполнение, можно утверждать, что институт отстранения от 
работы напрямую связан с дисциплиной труда.

На основании вышеизложенного можно сделать следующие выводы:  
1) недопущение работника к работе не относится к мерам дисциплинарного взы-
скания, но при этом сохраняет право за нанимателем решения вопроса относи-
тельно их последующего применения; 2) в законопроекте о внесении изменений  
и дополнений в ТК планируется дополнить ст. 49 ТК основанием отстранения от 
работы, изложенным в пп. 3.4 п. 3 Декрета № 5. Также было бы целесообразно 
предусмотреть и срок отстранения от работы; 3) так как привлечение к дисципли-
нарной ответственности является следствием совершения дисциплинарного про-
ступка, считаем возможным предусмотреть в локальных нормативных правовых 
актах организации сохранение за работником права на поощрение в случае его 
отстранения от работы с учетом сложившихся обстоятельств, предшествующей 
работы и поведения работника. 
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Принцип гендерного равенства является одним из важнейших принципов, 
на основе которого выстраивается система права: будь то романо-германская 
или англо-саксонская. В настоящее время равенство возможностей, прав и обя-
занностей занимает почетное место в системе демократического строя. Несмотря 
на то, что данный принцип закрепляется во всевозможных международных ак-
тах, национальных конституциях, кодексах и законах, правовое различие между 
мужчинами и женщинами для многих стран остается характерной чертой. Боль-
ше всего гендерное неравенство прослеживается в трудовых правоотношениях, 
и Республика Беларусь не является исключением, хотя и делает положительные 
подвижки в направлении устранения дискриминации во всех сферах трудовой 
деятельности граждан.

Так, являясь участником и страной, ратифицировавшей Конвенцию ООН  
о ликвидации всех форм дискриминации в отношении женщин, Республика Бе-
ларусь устанавливает: право на свободу выбора профессии и работы; предупре-
ждение дискриминации в отношении женщин по причине замужества или ма-
теринства [1]. Последнее утверждение, в частности, нашло отражение в п. 6 ч. 1 
ст. 16 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — ТК), в которой говорится, 
что запрещается отказывать в заключении трудового договора женщинам по мо-
тивам, связанным с беременностью  или наличием детей в возрасте до трех лет,  
а одиноким матерям — с наличием ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ре-
бенка-инвалида — до восемнадцати лет) [2]. 

Что касается оплаты труда, то в соответствии со ст. 42 Конституции Республики 
Беларусь (далее — Конституция), женщины и мужчины, взрослые и несовершен-
нолетние имеют право на равное вознаграждение за труд равной ценности [3].  
В сравнении с этим можно привести пример таких азиатских стран, как Япония  
и Республика Корея, где еще сохраняется патриархальный уклад во многих сфе-
рах жизни общества, существует неравенство в оплате труда. Так, в этих странах 
за труд равной значимости мужчина получит на порядок больше, чем женщина.

 Что касается мужчин, то основная дискриминационная составляющая по 
гендерному признаку заключалась в использовании отпуска по уходу за ребен-
ком. Во многом данная проблема была вызвана не законодательным пробелом, 
а стереотипом общества: мужчина работает, женщина растит детей. Однако на 
данный момент так называемое «не принято» в обществе изживает себя, и теперь 
отцы как и матери могут уйти в отпуск по уходу за ребенком, что также закрепле-
но в ст. 185 ТК, устанавливающей равные права мужчин и женщин на данный вид 
социального отпуска.

Основной проблемой дискриминации в трудовых отношениях в нашей стра-
не является запрет женщинам осуществлять свою трудовую функцию на некото-
рых видах работ. Так, на данный момент в список входит чуть более 180 профес-
сий, таких как бурильщик, водолаз, дальнобойщик, каменщик и др. С правовой 
точки зрения выстраивается двойственная ситуация. С одной стороны, ст. 41 Кон-
ституции устанавливает, что труд является наиболее достойным способом само-
утверждения человека, то есть право на выбор профессии, рода занятий и работы 
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в соответствии с призванием, способностями, образованием, профессиональной 
подготовкой и с учетом общественных потребностей, а также на здоровые и без-
опасные условия труда [3]. С другой стороны, ст. 22 Конституции устанавливает 
полный запрет на дискриминацию. На основе вышеуказанных положений ст. 14 
ТК запрещает дискриминацию, то есть ограничение в трудовых правах или полу-
чение каких-либо преимуществ в зависимости от пола, расы, национальности и 
т.д. Однако, в Трудовом кодексе содержится одна значительная оговорка по смыс-
лу которой дискриминационными не считаются любые различия, исключения, 
предпочтения или ограничения, например, обусловленные необходимостью за-
боты государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой 
защите [2]. В соответствии со ст. 15 Закона «Об охране труда» запрещается при-
влечение женщин к выполнению тяжелых работ и работ с вредными и (или) опас-
ными условиями труда, а также подземных работ, кроме некоторых подземных 
работ (нефизических подземных работ или работ по санитарному и бытовому об-
служиванию) [4].

В итоге получается, что в Конституции государство налагает вето на все фор-
мы дискриминации, а в нижестоящих нормативных правовых актах, таких как ко-
дексы и законы, уточняет, при каких обстоятельствах те или иные действия не 
будут считаться дискриминационными. 

Что касается вышеупомянутого списка запрещенных профессий для женщин, 
то, несмотря на «заботу и защиту государства в отношении нуждающихся лиц» 
можно усмотреть признаки гендерной дискриминации. Так, запрет на занятие 
данными профессиями распространяется на женщин из-за их детородной функ-
ции, то есть вредные условия труда на указанных в списке работах могут отрица-
тельно сказаться на здоровье женщин и, как следствие, снижении демографиче-
ского показателя. Однако, в законодательстве нет никаких оговорок, касающихся 
тех женщин, которые по тем или иным причинам не могут иметь детей, которые 
уже родили и решили больше не рожать, которые вообще не хотят иметь детей. 
Значит на общих основаниях они лишаются возможности на свободный выбор 
профессии без видимых на то причин, что ущемляет их конституционные права.

В таком разрезе правоприменения можно сказать, что идет своеобразная 
гендерная дискриминация мужчин. В вышеупомянутой Конвенции ООН и Кон-
ституции указано, что женщины наравне с мужчинами имеют права на равную 
оплату труда за равный труд, а также на свободу выбора профессии. Однако, спи-
ском запрещенных работ для женщин с моральной точки зрения ущемляются 
права мужчин, поскольку выходит, что их труд и жизнь являются менее ценными.

На основании вышеизложенного можно сделать вывод о том, что Республи-
ка Беларусь стремится к правовому совершенству и в части гендерной дискри-
минации в области трудовых отношений достигла значительных успехов: равная 
оплата за труд равной ценности, право любого из родителей на отпуск по уходу 
за ребенком, равные условия по охране труда, равные условия при приеме на 
работу и т.д. Наиболее характерное исключение, которое вызывает множество 
споров, представляет список запрещенных профессий для женщин, что в той или 
иной степени дискриминирует лиц обоего пола. По мнению автора, в данном во-
просе лучше всего предоставить право выбора самим гражданам. 
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Одной из основных правовых конструкций, используемых в любой отрасли 
права, является правоотношение. Динамика правоотношений в значительной 
мере зависит от юридических фактов, являющихся основаниями возникновения, 
изменения и прекращения прав и обязанностей субъектов, в связи с чем пробле-
мы их классификации приобретают особую значимость и актуальность.

Наиболее распространенным в науке трудового права является подход,  
согласно которому юридические факты подразделяются на действия и события  
[1, с. 142—143]. Следует отметить, что данный подход основывается на разрабо-
танной в общей теории права классификации юридических фактов, которая при-
водится, к примеру, в трудах таких ученых, как В. Б. Исаков [2, с. 429], Н. И. Матузов 
[3, с. 194] и др.

Однако, на наш взгляд, данная классификация не является полной, посколь-
ку права и обязанности участников трудовых и связанных с ними отношений 
могут возникать не только на основании действий и событий, но и бездействия. 
Так, например, согласно норме ч. 3 ст. 29 Трудового кодекса Республики Беларусь  
(далее — ТК Беларуси), бездействие нанимателя в форме отказа от расторжения 
трудового договора с предварительным испытанием до истечения его срока вле-
чет признание работника выдержавшим испытание, в соответствии с нормой  
ст. 39 ТК Беларуси, бездействие сторон трудового договора в форме отказа от тре-
бования прекращения трудовых отношений по истечении срока действия сроч-
ного трудового договора влечет продление действия такого договора на неопре-
деленный срок и т.д.

На возможность бездействия порождать права и обязанности участников 
общественных отношений указывал еще российский дореволюционный ученый  
Д. И. Мейер, который классифицировал юридические действия на положитель-
ные и отрицательные, отмечая, что «положительное действие состоит в действи-
тельном совершении чего-либо; отрицательное — в таком проявлении воли, ко-
торое содержится в воздержании от другого какого-либо действия» [4, с. 175].

Также следует отметить, что в юридической литературе имеются и иные точ-
ки зрения на классификацию юридических фактов, в силу которых различные 
ученые наряду с действиями и событиями выделяют в качестве самостоятельных 
видов юридические состояния и сроки. Однако, указанные взгляды нельзя при-
знать в полной мере обоснованными, на что нами уже обращалось внимание ра-
нее [5, с. 170].

При этом, общепризнанным во всех правовых науках, в т.ч. и в науке  
трудового права является деление действий (бездействий) на правомерные  
и неправомерные, первые из которых в свою очередь классифицируются на юри-
дические акты и правовые поступки. При этом, необходимо обратить внимание  
на сложности в восприятии существа данных явлений многими известными  
учеными.

Так, например, по мнению Е. И. Астапова, И. А. Комоцкой и В. И. Семен-
кова, «юридический поступок — это поведение субъекта, порождающее <…>  
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возникновение, изменение или прекращение общественного отношения неза-
висимо от того, было ли оно направлено на достижение им определенной цели»  
[1, с. 143].

Указанное утверждение нельзя признать в полной мере соответствующим 
правовой действительности, поскольку, согласно общепринятому в юридической 
литературе мнению, для квалификации деяния в качестве поступка необходимо, 
чтобы воля участника общественных отношений непосредственно не была на-
правлена на достижение правового результата. В этой связи нельзя согласиться 
и с приведенным теми же соавторами примером, согласно которому поступком 
следует признать действия работника по перевыполнению норм выработки, по-
влекших согласно положению о премировании дополнительные выплаты, неза-
висимо от того, ставил работник целью получение премии или перевыполнение 
норм выработки.

Также необходимо обратить внимание на предложенную А. М. Лушнико-
вым и М. В. Лушниковой в порядке дискуссии классификацию юридических актов  
в трудовом праве на односторонние акты (как государственных органов, так  
и сторон трудовых отношений) и договоры о труде [6, с. 754]. На наш взгляд, по-
добная классификация по своему содержанию полностью соответствует класси-
фикации юридических актов на сделки (односторонние и многосторонние) и ад-
министративные акты государственных органов, однако не содействует точному  
и единообразному восприятию правовой доктрины в части понимания и примене-
ния таких основополагающих категорий правовой науки как юридические факты  
и правоотношение.

Необходимо отметить, что в юридической литературе высказывается мне-
ние о том, что трудовой договор следует относить к провоустанавливающим юри-
дическим фактам, на что обращают внимание Д. А. Колбасин [1, с. 240], И. К. Дми-
триева [7, с. 34], Я. В. Симутина и некоторые другие ученые.

На наш взгляд, с данным мнением нельзя в полной мере согласиться, по-
скольку, во-первых, для возникновения трудовых отношений нередко необходим 
сложный юридический состав, а во-вторых, провоустанавливающими в данном 
случае будут являться действия по заключению трудового договора, а не сам тру-
довой договор, который, на наш взгляд, следует признать лишь письменной фор-
мой соглашения о труде.

Итак, подводя итоги вышеизложенному, следует сделать следующие выводы:
1. Юридические факты следует классифицировать на деяния (действия и без-

действие) и события.
2. Юридический поступок — деяние, в процессе совершения которого воля 

субъекта не направлена на достижение правового результата.
3. Трудовой договор является лишь письменной формой соглашения о тру-

де, а не правоустанавливающим юридическим фактом.
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РЕСПУБЛИКИ БЕЛАРУСЬ О ВНЕШНЕЙ ТРУДОВОЙ МИГРАЦИИ

Е. Н. Позняк, 
магистрант 2 курса юридического факультета 
Белорусского государственного университета

Законом Республики Беларусь от 5 января 2016 г. № 353-З были внесены 
изменения и дополнения в Закон Республики Беларусь от 30 декабря 2010 г.  
№ 225—З «О внешней трудовой миграции» (далее — Закон № 225—З). Одним из 
нововведений стало понятие «высококвалифицированный работник». Таковым 
является иностранец, имеющий высокий уровень профессиональных знаний, 
умений и навыков, подтвержденных документами об образовании и стажем ра-
боты по специальности не менее пяти лет, величина указанной в трудовом до-
говоре месячной заработной платы которого превышает пятнадцатикратную 
величину месячной минимальной заработной платы, установленной в Республи-
ке Беларусь (ст. 1 Закона № 225—З) [1]. Высокие профессиональные требования, 
предъявляемые к трудящемуся-иммигранту, и размер минимальной заработной 
платы делает данную категорию востребованной на рынке труда лишь у ограни-
ченного круга хозяйствующих субъектов.

Для определения иных востребованных категорий трудящихся-иммигран-
тов стоит обратить внимание на потребности рынка труда Республики Беларусь. 
Как отмечает Министерство труда и социальной защиты, в 2016 году потребность  
в работниках по рабочим профессиям составила 48,5 % от общего числа вакан-
сий, в 2017 году — 57,6 %, в 2018 году — 62,9 %. К концу 2018 года в городской 
местности среди рабочих профессий количество свободных мест составило более 
10 500, в сельской местности около 5 000. Среди специалистов и служащих более 
8 000 свободных мест в городской местности и более 3 000 в сельской местности 
(без учета рабочих мест, потенциально занятых безработными) [2; 3]. В 2018 году 
число трудящихся-иммигрантов рабочих специальностей составило 4 033 челове-
ка, квалифицированных работников и специалистов — 3 316 человек, трудящих-
ся-иммигрантов, занятых в сельском хозяйстве — 518 человек, руководителей —  
1 281 человек, трудящихся-иммигрантов сферы обслуживания и торговли — 1 477 
человек [4]. Приведенные статистические данные о потребности белорусского 
рынка труда в работниках по рабочим профессиям и специалистам коррелируют 
с данными о числе трудящихся-иммигрантов по роду их деятельности.

Как можно заметить, ни внутренние трудовые ресурсы, ни прибывающие из-
за рубежа работники не покрывают потребностей рынка труда в рабочей силе. 
Данная ситуация свидетельствует о недостаточной урегулированности механиз-
ма восполнения недостающей рабочей силы трудящимися-иммигрантами. Для 
решения данной проблемы становится необходимым закрепление на законода-
тельном уровне и иных, наиболее востребованных категорий трудящихся-имми-
грантов, и регулирование их трудовой деятельности дифференцировано, в зави-
симости от потребностей государства в трудовой силе. 

Учитывая ситуацию, сложившуюся на рынке труда Республики Беларусь, ав-
тор предлагает, помимо высококвалифицированных работников, выделить в За-
коне № 225—З следующие категории трудящихся-иммигрантов: 

1) трудящиеся-иммигранты специалисты;
2) трудящиеся-иммигранты рабочих специальностей.
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Законодательное закрепление категории трудящегося-иммигранта специали-
ста позволит заполнить свободные рабочие места квалифицированными работ-
никами в отдельных секторах экономики, например, в сфере здравоохранения 
и сельского хозяйства. В свою очередь, закрепление категории трудящихся-им-
мигрантов рабочих специальностей способно удовлетворить потребности рынка 
труда в рабочих профессиях. Также законодательное закрепление различных ка-
тегорий трудящихся-иммигрантов даст возможность государству контролировать 
приток трудящихся-иммигрантов, распределяя их по тем сферам экономики и ре-
гионам, которые испытывают потребность в кадрах, вплоть до введения квот на 
некоторые категории трудящихся-иммигрантов, для обеспечения баланса спроса 
и предложения на белорусском рынке труда.
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СРАВНИТЕЛЬНО-ПРАВОВОЙ АНАЛИЗ
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студентка 2 курса факультета экономики и права Гомельского филиала 
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Право на отпуск является одним из неотъемлемых и гарантированных прав 
человека на отдых во всех государствах — членах СНГ. Законодательство стран 
Содружества предусматривает право работников на предоставление ежегодных 
отпусков. Однако, несмотря на значительные сходства в правовом регулировании 
порядка предоставления трудовых отпусков, имеется и ряд существенных разли-
чий. При этом вопросам сравнения трудового законодательства в целом и предо-
ставления отпусков в частности, в белорусской юридической литературе уделено 
мало внимания. Также отсутствуют специальные исследования, представляющие 
собой сравнительно-правовой анализ трудового законодательства Республики 
Беларусь и Республики Казахстан. 

В Трудовом кодексе Республики Беларусь (далее — ТК Республики Беларусь)  
и Трудовом кодексе Республики Казахстан (далее — ТК Республики Казахстан) 
установлена продолжительность основного трудового отпуска 24 календарных 
дня [1; 2]. При этом в Казахстане используется термин «ежегодные оплачиваемые 
трудовые отпуска», а в Беларуси — «ежегодный трудовой отпуск». Таким образом, 
как отмечает Е. Хозорева, казахстанский законодатель, подчеркивает значимость  
и правовую природу отпуска [3]. Помимо основного отпуска в обоих государствах 
предоставляются и дополнительные отпуска, а также законодательно определе-
ны списки профессий с вредными и опасными условиями труда. Отличием яв-
ляется предоставление дополнительного оплачиваемого ежегодного отпуска 
инвалидам первой и второй группы: п. 2. ч. 1 ст. 89 ТК Республики Казахстан пред-
усматривает его предоставление продолжительностью не менее 6 календарных 
дней, а в Республике Беларусь инвалидам предоставляется только основной тру-
довой отпуск продолжительностью до 30 календарных дней [4].  

Существенными отличием является и предоставление отпуска за первый год 
работы. Согласно ст. 166 ТК Республики Беларусь трудовой отпуск за первый ра-
бочий год предоставляется не ранее, чем через 6 месяцев работы у нанимателя. 
Согласно ст. 92 ТК Республики Казахстан оплачиваемый ежегодный отпуск ра-
ботнику за первый и последующие годы предоставляется по соглашению сторон  
в любое время рабочего года. Таким образом, у работника в Республике Беларусь 
существует ограничение на использование отпуска до шести месяцев работы  
у данного нанимателя, а в Казахстане такого ограничения нет. 

Отпуска в Республике Беларусь и Республике Казахстан предоставляются  
в соответствии с графиком отпусков. Ст. 93 ТК Республики Казахстан предусматри-
вает, что очередность предоставления оплачиваемых ежегодных трудовых от-
пусков работникам определяется ежегодно в соответствии с графиком отпусков, 
утверждаемым работодателем с учетом мнения работников, либо устанавливает-
ся вне графика отпусков по соглашению сторон. Согласно ст. 10 Конвенции МОТ 
от 24 июня 1970 г. № 132 «Об оплачиваемых отпусках» время предоставления 
отпуска определяется работодателем после консультации с работником или его 
представителем. Однако в ст. 167 ТК Республике Беларусь до сих пор не закрепле-
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на возможность при составлении графика отпусков учитывать мнение не только 
профсоюза, но и любого другого представительного органа работников, а также 
мнение самого работника.

Таким образом, в правовом регулировании предоставления отпусков в Ре-
спублике Беларусь и Республике Казахстан имеются различия в сроках предостав-
ления отпуска за первый год работы у нанимателя, учете мнения работников при 
составлении графика отпусков и в предоставлении ежегодного оплачиваемого 
отпуска инвалидам первой и второй группы.

На основе проведенного сравнительного анализа считаем целесообразным:
1) отменить существующее в Республике Беларусь ограничение на ис-

пользование работником отпуска до шести месяцев работы у данного нанима-
теля и внести соответствующие изменения в ст. 167 ТК Республики Беларусь,  
а именно изложить ее в следующей формулировке: «Трудовые отпуска за первый, 
второй и последующие годы предоставляются в любое время рабочего года в со-
ответствие с очередностью предоставления трудовых отпусков»;

2)  привести в соответствии с международными нормами положения части  
1 ст. 168 ТК Республики Беларусь путём внесения следующего изменения: «Оче-
редность предоставления трудовых отпусков, устанавливается для коллектива ра-
ботников графиком отпусков, утвержденным нанимателем с учетом мнения ра-
ботников и согласованным с профсоюзом».
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Построение демократического, правового, социального государства обу-
словливает необходимость развития системы социально-трудовых отношений 
[1]. Она характеризуется согласованностью и противоречиями, которые отража-
ют единство и дифференциацию трудового права и требуют специфического ме-
тода их правового регулирования. 

Одна из составных частей предмета трудового права — индивидуальные 
трудовые отношения между гражданином и нанимателем по поводу реализации 
гражданином своего конституционного права на труд. 

Непосредственно связанные с трудовыми, отношения имеют разное назна-
чение и содержание. Основными выступают трудовые отношения, без которых 
невозможна реализация гражданами своего права на труд, в частности состав-
ление трудового договора, рабочего времени и времени отдыха, нормирования, 
оплаты и охраны труда. Вспомогательные отношения призваны обеспечить бес-
препятственную реализацию основных трудовых отношений. Если критерием 
классификации вспомогательных отношений взять последовательность развер-
тывания их во времени и пространстве относительно основных трудовых отно-
шений, то получим следующую их структуру, включающую отношения, которые:

а) предшествуют основным трудовым отношениям — отношения по профо-
риентации, профотбору и трудоустройству;

б) их сопровождают — отношения по профессиональной подготовке и повы-
шению квалификации; установлению изменения и прекращения условий труда 
(коллективные отношения); охране труда, надзора и контроля за соблюдением 
трудового законодательства; дисциплине труда; материальной ответственности; 
решению индивидуальных споров;

в) вытекают из трудовых отношений — отношения по поводу социального 
обеспечения работников.

Отметим, что в структуре трудовых отношений отражаются элементы тру-
довых правоотношений в виде соответствующих прав и обязанностей сторон. 
Трудовые отношения всегда индивидуальны. Тесно связанные с трудовыми отно-
шения имеют как индивидуальный, так и коллективный характер. Коллективные 
отношения в сфере труда — это также сопутствующая часть предмета трудового 
права.

Представляется, что индивидуальные отношения в сфере труда, которые 
непосредственно входят в трудовые, охватывают отношения, возникающие при 
заключении трудового договора или контракта, рабочего времени и времени от-
дыха, нормирования, оплаты и охраны труда. Тесно связанные с трудовыми ин-
дивидуальные и коллективные отношения призваны способствовать их разви-
тию. В одних случаях само существование индивидуальных трудовых отношений 
невозможно без коллективных трудовых отношений: по контролю и надзору за 
соблюдением трудового законодательства, включая законодательство по охране 
труда; отношения по социальному партнерству, ведению коллективных перего-
воров, заключению коллективных договоров, а также заключению соглашений 
[3, с. 100].
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Индивидуальные трудовые отношения возникают с момента заключения 
трудового договора между гражданином и нанимателем. Трудовой договор яв-
ляется юридическим основанием возникновения трудовых отношений и тесно 
связанных с ними индивидуальных и коллективных отношений. Предпосылкой 
возникновения коллективных трудовых отношений является существование ин-
дивидуальных трудовых отношений. Трудовой договор выступает основанием 
возможного возникновения коллективных трудовых отношений.

Для возникновения коллективных трудовых отношений необходим не толь-
ко трудовой договор, но и реальное существование индивидуальных трудовых 
отношений. 

Индивидуальные трудовые правоотношения в единстве с коллективными 
трудовыми отношениями теряют второстепенные признаки и сохраняют лишь 
наиважнейшие из них. Социальное назначение коллективных трудовых отноше-
ний — решать важнейшие вопросы труда и быта на производстве. В этом заклю-
чается тесная связь индивидуального и коллективного трудового отношения.

 В коллективных трудовых отношениях нет индивидуальных прав и обя-
занностей сторон трудового договора — они потеряли свою индивидуальность  
и стали коллективными. Коллективные трудовые отношения действуют не толь-
ко в той или другой организации, но и за пределами: на уровне района, области, 
республики. Эти отношения, сохраняя сущность коллективных, приобретают со-
циально-партнерский характер [2, с. 11].
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СФЕРА ОЦЕНОЧНЫХ ПОНЯТИЙ В ОСНОВАНИЯХ УВОЛЬНЕНИЯ  
ПО ИНИЦИАТИВЕ НАНИМАТЕЛЯ

Ю. М. Савкина, 
аспирант 3 года обучения юридического факультета 

Белорусского государственного университета

В законодательных актах Республики Беларусь содержится значительное ко-
личество оснований прекращения трудового договора по инициативе нанимате-
ля. В частности, в Трудовом кодексе Республики Беларусь (далее - ТК) и Декретах 
Президента Республики Беларусь (далее — Декретах). Многие нормы, предусма-
тривающие основания увольнения по инициативе нанимателя, содержат оценоч-
ные понятия. Например, в ТК: «грубое нарушение требований по охране труда», 
«работник, выполняющий воспитательные функции», «аморальный проступок, не-
совместимый с продолжением данной работы». Оценочные понятия содержатся  
и в под. 2.10 п. 2 Декрета «О дополнительных мерах по совершенствованию трудо-
вых отношений, укреплению трудовой и исполнительской дисциплины» № 29 от 
26 июля 1999 г., в частности, «необеспечение надлежащей трудовой дисциплины 
подчиненных». Имеются такие характеристики и в основаниях увольнения, ука-
занных в под. 6.1 п. 6 Декрета «Об усилении требований к руководящим кадрам 
и работникам организаций» № 5 от 15 декабря 2014 г. (в т.ч. «неисполнение без 
уважительных причин трудовых обязанностей» и др.). В связи с обсуждением про-
екта изменений и дополнений в ТК Беларуси важно определиться с законодатель-
ной сферой таких понятий в основаниях увольнения по инициативе нанимателя.

Основания прекращения трудового договора по инициативе нанимателя, 
содержащие оценочные понятия, имеют определенные преимущества. В первую 
очередь такие нормы позволяют учитывать динамику развития общественных 
отношений без внесения изменений и дополнений в нормативный правовой акт. 
Примером этому может служить понятие «аморальный проступок, несовмести-
мый с продолжением данной работы», содержание которого с течением времени 
неоднократно изменялось, а формулировка основания увольнения оставалась 
неизменной. Во-вторых, введение законодателем в норму права оценочного по-
нятия позволяет охватить широкий круг обстоятельств, действий или субъектов, 
которые не могут быть указаны иным способом (например, установлением пе-
речня). В частности, представляется невозможным определить все уважительные 
причины, которые исключают прекращение трудового договора за прогул. В-тре-
тьих, наличие в норме оценочного понятия позволяет правоприменителю (нани-
мателю или суду) учитывать индивидуальные особенности каждого дела. 

Тем не менее, использование оценочных понятий в основаниях прекраще-
ния трудового договора по инициативе нанимателя порождает ряд сложностей 
на практике. Относительная определенность таких норм предполагает приня-
тие решения на основе усмотрения нанимателя — более сильной стороны в тру-
довых правоотношениях. При этом в юридической литературе высказываются 
мнения о том, что усмотрение увеличивает вероятность ошибочного примене-
ния правовых норм [1, с. 75] и должно осуществляться в определенных пределах  
[2, с. 127-128]. Оценка таких понятий одним правоприменителем может не совпа-
дать с оценкой, данной другим правоприменителем. Именно поэтому конкрети-
зация оценочных понятий, даваемая судами, оказывает значительное влияние 
на весь процесс конкретизирующей деятельности. Обобщение практики конкре-
тизации норм с оценочными понятиями происходит, как правило, в постановле-
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ниях Пленума Верховного Суда Республики Беларусь (далее — ППВС). Оценивая  
в целом положительно роль указанных постановлений, следует обратить внима-
ние на следующее.  Разъяснение некоторых оценочных понятий, содержащихся 
в основаниях прекращения трудового договора по инициативе нанимателя, про-
исходит через введение Пленумом новых оценочных понятий (например, п.п. 34 
и 40 ППВС № 2 от 29.03.2001 «О некоторых вопросах применения судами законо-
дательства о труде»). Возникает ситуация, при которой правоприменителю (на-
нимателю либо суду, рассматривающему трудовой спор) необходимо конкрети-
зировать их дважды. Наметилась тенденция на увеличение оценочных понятий 
в основаниях прекращения трудового договора по инициативе нанимателя, что 
может привезти к широкому субъективизму и увольнению «неугодных» работни-
ков. 

Отметим, что оценочные понятия в основаниях увольнения по инициативе 
нанимателя позволяют отображать многообразие различных явлений, способ-
ствуют стабильности законодательства и предоставляют возможность индиви-
дуальной регламентации трудовых отношений. Их введение в основания пре-
кращения трудового договора по инициативе нанимателя должно быть научно 
обосновано и учитывать необходимость защиты прав работника, как более сла-
бой стороны трудовых правоотношений. Необходимо также обеспечить едино-
образное применение указанных норм путем законодательного введения ми-
нимальных критериев конкретизации таких понятий. В свою очередь судебная 
конкретизация должна производится без введения новых оценочных понятий. 
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Норма ст. 5 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — ТК) [1] позволя-
ет регулировать трудовые и связанные с ними отношения отдельных категорий 
работников специальными законодательными актами. Обычно такие специаль-
ные законодательные акты касаются работников «силовых» ведомств, причем 
нередко предусматривают достаточно спорные положения, в том числе касаю-
щиеся реализации права работников на судебную защиту.  Одним из примеров 
тому может служить ч. 5 п. 167 Положения о порядке прохождения службы в След-
ственном комитете Республики Беларусь, утвержденного Указом Президента Ре-
спублики Беларусь от 10 ноября 2011 г. № 518 [2], где говорится, что «жалоба, 
поданная по истечении трех лет с даты вступления в законную силу решения суда 
или решения вышестоящего начальника об отказе в восстановлении в должно-
сти, специальном звании, на службе, рассмотрению не подлежит». 

Идентичная норма закреплена также в ч.5 п.198 Положения о прохождении 
службы в органах внутренних дел Республики Беларусь, утвержденного Указом 
Президента Республики Беларусь от 15 марта 2012 г. № 133 [3]; ч. 5 п. 191 По-
ложения о про-хождении службы в органах и подразделениях по чрезвычайным 
ситуациям Республики Беларусь, утвержденного Указом Президента Республики 
Беларусь от 11 января 2013 г. № 22 [4]; ч. 5 п. 191 Положения о порядке прохож-
дения службы в Государственном комитете судебных экспертиз Республики Бела-
русь, утвержденного Указом Президента Республики Беларусь от 1 июля 2013 г.  
№ 292 [5].

Нельзя не заметить, что приведенная норма имеет крайне неясное содержа-
ние, поскольку четко не определяет, о какой жалобе (адресуемой какому органу)  
в ней идет речь. По нашему мнению, в данной норме не совсем удачно совмеще-
но регулирование в отношении двух совершенно различных по своему правово-
му статусу жалоб — жалобы на решение суда и жалобы на решение вышестояще-
го начальника, и полностью уяснить смысл нормы возможно, лишь обратившись  
к анализу отдельно каждой из них.

Полагаем, что под «жалобой, поданной по истечении трех лет с даты всту-
пления в законную силу решения суда» в названной норме, очевидно, подразу-
мевается (поскольку она говорит об уже вступившем в законную силу решении  
и предусматривает очень длительный срок на его обжалование) надзорная жало-
ба на соответствующее судебное решение, а сама норма воспроизводит с некото-
рыми модификациями аналогичное (тоже не отличающееся ясностью) положение  
ч. 5 ст. 242 ТК: «Жалобы, поданные по истечении трех лет с момента вступления  
в законную силу решения суда об отказе в восстановлении на работе, рассмотре-
нию не подлежат». Однако и в ч. 5 ст. 242 ТК, и в приведенных выше нормативных 
правовых актах Главы государства подобная норма вряд ли необходима, поскольку 
порядок и условия подачи надзорных жалоб составляют предмет регулирования 
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главы 33 Гражданского процессуального кодекса Республики Беларусь (далее — 
ГПК) [6], причем в главе 33 ГПК эти вопросы регламентированы, особенно по-
сле изложения данной главы в новой редакции Законом Республики Беларусь  
от 8 января 2018 г. № 94-З, совершенно иначе. Например, теперь срок подачи над-
зорной жалобы составляет один год со дня вступления решения в законную силу  
(ч. 4 ст. 436 ГПК), а пропуск данного срока исключает рассмотрение надзорной 
жалобы в отношении любого судебного решения, а не только того, которым заяв-
ленные требования были отклонены, за исключением надзорных жалоб ответчи-
ков на судебные постановления, вынесенные в их отсутствие без своевременного 
и надлежащего извещения о времени и месте рассмотрения дела, при условии, 
что дело не уничтожено в связи с истечением срока его хранения (ч. 5 ст. 436 ГПК).

Что же касается «жалобы, поданной по истечении трех лет с даты вступления 
в законную силу решения вышестоящего начальника», то здесь, судя из контекста 
тех пунктов нормативных правовых актов Главы государства, в которых содер-
жится анализируемая норма (в них говорится о подаче сотрудниками в суд жалоб 
на решения о перемещении, переводе, об освобождении от должности, отстране-
нии от исполнения служебных обязанностей по занимаемой должности, увольне-
нии со службы), имеется в виду уже совсем другая жалоба — жалоба, подаваемая  
в суд первой инстанции в порядке главы 29 ГПК. 

Во-первых, стоит заметить, что указанная норма неправомерно использу-
ет выражение о вступлении в законную силу в отношении несудебных решений, 
ведь в законную силу, как известно, вступают только судебные постановления  
(к слову сказать, подобная неточность допущена только в ч. 5 п. 167 Положения 
о порядке прохождения службы в Следственном комитете Республики Беларусь, 
во всех остальных перечисленных выше положениях говорится о да-те принятия, 
а не вступления в законную силу решения вышестоящего начальника). Во-вто-
рых, для рассмотрения соответствующих конфликтов должна и-пользоваться не 
глава 29 ГПК, а исковое производство. Такой вывод следует из решения Консти-
туционного Суда Республики Беларусь от 23 марта 2001 г. № Р-110/2001 «О сро-
ках обжалования в суд военнослужащим дисциплинарного взыскания» [7], ч. 3  
п. 5 постановления Пленума Верховного Суда Республики Беларусь от 24 декабря 
2009 г. № 11 «О применении судами законодательства, регулирующего защиту 
прав и законных интересов граждан при рассмотрении жалоб на неправомерные 
действия (бездействие) государственных органов, иных организаций и должност-
ных лиц» [8]. В-третьих, исследуемая норма существенным образом ограничива-
ет право работников на судебную защиту: истечение любого давностного срока 
не может служить поводом для отказа в рассмотрении поданного в суд заявления, 
это может повлечь (причем лишь по ходатайству противоположной стороны кон-
фликта) только отказ в удовлетворении данного заявления. К тому же не совсем 
понятно, почему норма говорит именно о трехлетнем давностном сроке, ведь все 
перечисленные выше положения устанавливают месячный срок на подачу жало-
бы в суд (см. ч. 2 п. 167 Положения о порядке прохождения службы в Следствен-
ном комитете Республики Беларусь и т.д.).

Таким образом, проведенное исследование позволяет сделать вывод, что 
из приведенных выше положений о прохождении службы в некоторых государ-
ственных органах необходимо исключить норму о том, что жалоба, поданная по 
истечении трех лет с даты вступления в законную силу решения суда или приня-
тия решения вышестоящего начальника об отказе в восстановлении в должно-
сти, специальном звании, на службе, рассмотрению не подлежит.
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Вопросы, связанные с обеспечением гарантий прав работников в случае эко-
номической несостоятельности (банкротства) организации (работодателя, нани-
мателя), были и остаются весьма актуальными как для трудового права как Рос-
сии, так и Беларуси.

В соответствии со ст. 2 Федерального закона «О несостоятельности (банкрот-
стве)» от 26.10.2002 № 127-ФЗ [1] (далее — Закон о банкротстве) под несостоя-
тельностью (банкротством) понимается признанная арбитражным судом неспо-
собность должника в полном объеме удовлетворить требования кредиторов по 
денежным обязательствам, о выплате выходных пособий и (или) об оплате труда 
лиц, работающих или работавших по трудовому договору, и (или) исполнить обя-
занность по уплате обязательных платежей.

Основной гарантией прав работников в деле о несостоятельности (банкрот-
стве) работодателя является их положение по отношению к другим кредиторам 
в соответствии с очередностью удовлетворения требований кредиторов (ст. 134 
Закона о банкротстве). Требования работников подлежат удовлетворению во вто-
рую очередь, т.е. после удовлетворения требований по текущим платежам, свя-
занным с судебными расходами по делу о банкротстве, обязательными платежа-
ми, выплатой вознаграждения арбитражному управляющему и др. 

Для сравнения: в Беларуси вне очереди производятся расчеты по обязатель-
ствам должника, возникшим после открытия конкурсного производства, в том 
числе по выплате выходных пособий и оплате труда лиц, работающих (работав-
ших) у должника по трудовым договорам (контрактам), а также по выплате воз-
награждений по авторским договорам. В свою очередь относительно требова-
ний кредиторов, возникшие до момента открытия конкурсного производства, ко 
второй очереди отнесены расчеты по выплате выходных пособий, оплате труда 
лиц, работающих (работавших) у должника по трудовым договорам (контрактам) 
(ст.141 Закона Республики Беларусь от 13.07.2012 № 415-З (ред. от 24.10.2016) «Об 
экономической несостоятельности (банкротстве)» [2]).

Однако, практическая реализация данной гарантии (как в России, так и в Бе- 
ларуси) является весьма затруднительной, и получение денежных средств (зара-
ботной платы, выходных пособий) работниками часто представляется невозмож-
ным. Это связано с недостаточностью денежных средств, составляющих конкурс-
ную массу. 

Таким образом, данная гарантия в большинстве случаев носит формальный 
характер, что в свою очередь противоречит статье 130 Трудового кодекса Россий-
ской Федерации [3], провозглашающей принцип обеспечения получения работ-
ником заработной платы в случае прекращения деятельности работодателя и его 
неплатежеспособности в соответствии с законодательством.
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В 2012 году Российской Федерацией была ратифицирована Конвенция Меж-
дународной организации труда (далее — МОТ) №173 «О защите требований тру-
дящихся в случае неплатежеспособности предпринимателя» от 23.06.1992 [4]  
(далее — Конвенция № 173). 

Следовательно, исходя из принципов и норм международного права, рос-
сийское законодательство после ратификации Конвенции № 173 должно было 
развиваться в направлении более полного соответствия Конвенции № 173, а так-
же восприятия наиболее оптимальных для России моделей регулирования соот-
ветствующих отношений в зарубежных странах. Однако, мер, направленных на 
реализацию принятых обязательств, а также на повышение уровня существую-
щих гарантий и эффективности механизмов защиты прав работников в случае 
экономической неплатежеспособности (в том числе банкротства), в России при-
нято не было. 

Конвенция № 173 в качестве способа реализации гарантии, связанной с при-
вилегированным положением работника, устанавливает создание специальных 
гарантийных учреждений (фондов). Данный механизм также предусмотрен ста-
тьей 25 Европейской социальной хартии, ратифицированной Федеральным зако-
ном от 03.06.2009 № 101-ФЗ [5]. 

Обратим внимание, что Республикой Беларусь не ратифицированы ни кон-
венция МОТ №173, ни Европейская социальная хартия, что означает отсутствие  
у нее в отличие от Российской Федерации международных обязательств по дан-
ному вопросу.

Механизм реализации прав работников путем создания специализирован-
ных страховых фондов широко распространен в мире. В разных странах меха-
низм привилегий и механизм гарантийных фондов используются в различных 
вариантах, как самостоятельно, так и в сочетании. 

Зарубежные исследователи выделяют ряд моделей, защищающих права тру-
дящихся при банкротстве работодателя [6; 7]. 

Первая модель используется в Бразилии, Колумбии, Малайзии, Чили. Основ-
ное направление — провозглашение прав работников (Pro-employee approach). 
Характерными чертами данной модели являются полное страхование от безра-
ботицы, позволяющее работнику получить возмещение в зависимости от мини-
мального размера оплаты труда за определенный период (как правило, до двух 
лет) [6], а также возможности скорейшего трудоустройства указанных лиц с помо-
щью проведения тренингов, обучения, переквалификации, предложение вариан-
тов трудоустройства.

Следующая модель, предусматривающая приоритет прав должника при на-
личии страховых фондов (Bankruptcy priority— Guarantee fund approach) [7], при-
меняется в таких развитых странах как Италии, Испании, Дании и др. 

Данная модель предоставляет частичный приоритет правам работников, но 
с учетом недостаточности имущества должника (работодателя) для удовлетворе-
ния требований всех кредиторов, предусматривает также страхование по безра-
ботице [7]. Такой подход представляется оптимальным для государств с социаль-
но ориентированной экономикой, в том числе для России. 

Третья модель, предусматривающая отсутствие приоритетов при наличии 
страховых фондов (No priority — Guarantee fund approach), используется, в Гер-
мании. При этом подходе требования работников, неудовлетворенные в рамках 
процедуры банкротства, могут быть возмещены за счет Национального фонда 
страхования на случай банкротства работодателя. 
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Многие ученые и общественные организации считают третью модель наибо-
лее подходящей для реализации в России. В 2014 году во исполнение поручений 
Президента Российской Федерации, касающиеся формирования предложений по 
совершенствованию механизма обеспечения права работников на получение 
заработной платы вследствие банкротства работодателя, был разработан про-
ект Федерального закона «Об обязательном социальном страховании на случай 
утраты заработка вследствие несостоятельности (банкротства) работодателя»  
[8] (далее — Проект).

Данный законопроект предусматривает страхование риска потери работни-
ками заработка в случае банкротства работодателя. Принятие Проекта позволит 
улучшить социальное положение граждан и повысить гарантии защиты прав ра-
ботников путем выплаты им части задолженности по заработной плате в случае 
неплатежеспособности работодателя до завершения соответствующей процеду-
ры банкротства.

Финансовое обеспечение будет осуществляться за счет средств бюджета 
Фонда социального страхования Российской Федерации, который будет форми-
роваться за счет страховых взносов работодателей на данный вид обязательного 
страхования.

Проект подвергался неоднократному редактированию и многочисленным 
обсуждениям, однако, так и не был принят. 

С одной стороны, данный Проект направлен на защиту прав и гарантий ра-
ботников при банкротстве работодателя и носит ярко выраженный социальный 
характер, а также представляет собой реальный механизм финансовой поддерж-
ки и обеспечения гарантий и привилегий работников, а также механизм, позво-
ляющий остальным кредиторам получить средства из конкурсной массы и мини-
мизировать свои убытки. 

С другой стороны, принятие Проекта повлечёт большое давление, как в фи-
нансовой (дополнительные расходы, выплаты), так и в административной дея-
тельности (регистрация в фонде, ведение отчетности и др.) предприятия, на ма-
лое и среднее предпринимательство, что противоречит политике государства, 
направленной на поддержку малого и среднего предпринимательства. 

Еще одним минусом является то, что в первую очередь реализация механиз-
ма будет осуществлена за счет добросовестных работодателей, проблема недо-
бросовестных предпринимателей станет более актуальной, их количество увели-
чится. 

Также данный механизм направлен на реализацию финансовой гарантии 
прав работников только в части, поскольку правом на получение выплат в соот-
ветствии с Проектом будут обладать не все работники, а также выплата произво-
дится только в пределах, установленных Проектом. 

Для сравнения: в Республике Беларусь также предпринимались законода-
тельные шаги к установлению гарантий прав работников на случай экономиче-
ской несостоятельности (банкротства) предприятий.

В ст. 76 Трудового кодекса Республики Беларусь предусматривается, что для 
обеспечения выплаты причитающейся работникам заработной платы, а также 
предусмотренных законодательством, коллективным и трудовым договорами 
гарантийных и компенсационных выплат в случае экономической несостоятель-
ности (банкротства) нанимателя, ликвидации организации, прекращения дея-
тельности филиала, представительства или иного обособленного подразделения 
организации, расположенных в другой местности, прекращения деятельности 
индивидуального предпринимателя и в других предусмотренных законодатель-
ством случаях наниматели обязаны создавать резервный фонд заработной платы 



62

[9]. Размер резервного фонда, основания, порядок его создания и использования 
определяются Положением о резервном фонде заработной платы, утвержденным 
Постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 28 апреля 2000 г.  
№ 605 [10]. Вместе с тем, практика показала, что возможности резервных фондов 
весьма ограничены и не позволяют полностью снимать все вопросы по задол-
женностям по зарплате в ситуации банкротства предприятий.

Реагируя на непростую ситуацию, которая складывается в экономике страны 
и на рынке труда, Федерация профсоюзов Беларуси еще в 2016 году предложила 
Правительству и объединениям нанимателей ввести дополнительные страховоч-
ные механизмы для работников. Речь, в частности, идет о страховании на случай 
утраты заработка вследствие банкротства предприятия. Страхование заработ-
ка на случай банкротства предприятия, по мнению национального профцентра 
Беларуси, позволит защитить интересы работника в ситуации, когда предприя-
тие признано банкротом и у него нет средств рассчитаться с людьми. В таком 
случае Федерация профсоюзов Беларуси предлагает использовать специальные 
целевые фонды, которые бы финансировались взносами всех предприятий [11]. 
Правда, пока данные инициативы не получили поддержки со стороны белорус-
ского Правительства. Так в п.13 Генерального соглашения, заключенного между 
Правительством Республики Беларусь, республиканскими объединениями нани-
мателей и профсоюзов на 2019 — 2021 годы, предусмотрена достаточно общая, 
мало к чему обязывающая фраза о проработке вопроса о мерах по защите мате-
риальных прав работников в случае экономической несостоятельности (банкрот-
ства) организации [12].

Таким образом, в настоящее время механизмы, направленные на реализа-
цию гарантий прав работников при банкротстве, в России отсутствуют, а в Бе-
ларуси существуют — но не достаточно эффективны. Проект обсуждается с 2014 
года и по настоящее время не принят (возвращен автору законодательной ини-
циативы члену Совета Федерации А.А. Клишасу в связи с отсутствием заключения 
Правительства Российской Федерации), что является упущение российского зако-
нодателя, так как в связи с ростом предприятий-банкротов вопрос о реализации 
гарантий прав работников является актуальным и важным. Предлагаемые в Про-
екте меры в свою очередь с одной стороны реализуют принципы международ-
ных договоров и совершенствуют российское законодательство в соответствии 
с мировыми тенденциями, с другой стороны, несут в себе реальные механизмы 
реализации гарантий прав работников в части.

Что касается Республики Беларусь, то представляется, что гарантийный фонд 
заработной платы не достаточен для обеспечения возможных требований со сто-
роны работников по выплате заработной платы и выходных пособий в ситуации 
банкротства нанимателя. От общих декларативных положений Генерального со-
глашения, Правительству следует переходить к активным действиям по разработ-
ке с участием социальных партнеров законопроекта, учитывающего передовой 
зарубежный опыт.
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В современном мире интересы работодателя и нанимаемого им работника 
не всегда совпадают, поэтому возможно столкновение этих интересов на любой 
стадии существования трудовых отношений. Это, в свою очередь, приводит к воз-
никновению конфликтов [1].  

В Республике Беларусь признается право работников на индивидуальные  
и коллективные трудовые споры с использованием установленных законодатель-
ством способов их разрешения.

Согласно ст. 377 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — ТК) под 
коллективными трудовыми спорами понимаются неурегулированные разногла-
сия сторон коллективных трудовых отношений по поводу установления, измене-
ния социально-экономических условий труда и быта работников, заключения, из-
менения, дополнения, исполнения либо прекращения коллективных договоров, 
соглашений [2].

Для коллективного трудового спора характерно то, что его субъектами явля-
ются наниматель (наниматели, объединения нанимателей) и работники в лице 
их представительных органов. В соответствии с ч. 1 ст. 354 ТК представительство 
интересов работников могут осуществлять соответствующие профессиональные 
союзы (далее — профсоюз) и иные представительные органы работников, дей-
ствующие на основании актов законодательства. 

Понятие индивидуальных трудовых споров в законодательстве Республики 
Беларусь легально не закреплено, однако можно предположить, что это неуре-
гулированные разногласия между сторонами трудового договора по вопросам 
применения законодательства о труде, коллективного договора, соглашения [3]. 

Разрешению индивидуальных трудовых споров посвящена глава 17 ТК. Од-
ной из главных характеристик индивидуальных трудовых споров является то, что, 
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как правило, субъектами индивидуальных трудовых споров являются работник  
и наниматель. Однако одной из сторон индивидуального трудового спора мо-
жет быть также и другое лицо, не состоящее в трудовых отношениях с нанима-
телем. Подтверждение этого можно найти в ч. 2 ст. 241 ТК, где указывается, что 
трудовые споры могут возникать еще до подписания трудового договора, а также 
после его расторжения. В ст. 233 ТК содержится перечень органов, которые мо-
гут рассматривать индивидуальные трудовые споры, такими являются: комиссия 
по трудовым спорам (далее — КТС), а также суд. В соответствии со ст. 251 ТК для 
урегулирования индивидуальных трудовых споров нанимателем по соглашению  
с профсоюзами могут создаваться органы примирения, посредничества и арби-
тража.

Рассмотрим способы внесудебной защиты трудовых прав как для индивиду-
альных, так и коллективных трудовых споров.

Одним из способов внесудебного разрешения индивидуальных трудовых 
споров является обращение в КТС. Эта комиссия выступает в качестве обязатель-
ного первичного досудебного органа рассмотрения споров между работником  
и нанимателем, за исключением случаев, рассмотрение которых непосредствен-
но подлежит суду. 

КТС может быть сформирована во всех организациях, независимо от формы 
собственности и организационной структуры, из равного числа представителей 
нанимателя и профсоюза. Количество таких представителей определяется по со-
глашению между нанимателем и профсоюзом, например, в коллективном дого-
воре [4].

Компетенция КТС отдельных подразделений может оговариваться непосред-
ственно между нанимателем и созданным в организации профсоюзом в письмен-
ном соглашении или коллективном договоре.  

Результатом заседания КТС является решение, которое имеет обязательную 
силу, и исполнение которого может быть, как добровольным, так и принудитель-
ным, при этом предусматривается его обжалование в порядке, установленном за-
конодательством, непосредственно в суде. 

В связи с тем, что КТС принимает решение по соглашению между представи-
телями нанимателя и профсоюза, ее можно рассматривать преимущественно как 
примирительный орган.

Кроме способов, указанных в ТК, существует еще один способ разрешения 
индивидуальных трудовых споров: применение процедуры медиации в соответ-
ствии с Законом Республики Беларусь от 12 июля 2013 г. № 58-3 «О медиации» 
(далее — Закон о медиации). В данном нормативном правовом акте содержатся 
конкретные положения, которые призваны обеспечить защиту прав и интересов 
конфликтующих сторон, например, принципы медиации (ст. 3 Закона о медиа-
ции), требования, предъявляемые к медиатору (ст. 4 Закона о медиации), органи-
зация деятельности медиаторов (ст. 6 Закона о медиации) и иное. 

Следует упомянуть, что медиация может быть проведена как до обращения 
сторон в суд, так и после возбуждения производства по делу в суде. Медиация 
повышает шанс сохранения трудовых отношений. Преимущество применения 
медиации в том, что медиаторы избираются напрямую спорящими сторонами, то 
есть работником и нанимателем, при этом не имеет значения, состоит ли работ-
ник в профсоюзной организации. 

Говоря о сравнении медиации с другими способами внесудебной защиты 
трудовых прав, необходимо отметить, что медиация отчасти, похожа на такой ин-
ститут как посредничество.
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Понятия посредничества как такого в законодательстве не закреплено, но 
исходя из ст. 382 ТК можно определить, что сущность посредничества заключа-
ется в урегулировании спора с привлечением посредника, то есть третьего лица. 

В соответствии со ст. 382 ТК рассмотрение коллективного трудового спора 
с участием посредника осуществляется в пятидневный срок путем проведения 
посредником консультаций со сторонами и завершается принятием сторона-
ми коллективного трудового спора согласованного решения на основе предло-
жений посредника. Порядок взаимоотношений с посредником определяется по 
соглашению между ним и сторонами коллективного трудового спора. Органами 
государственного управления, нанимателями и представительными органами 
работников могут создаваться службы посредничества. В случае согласия сто-
рон с предложениями посредника коллективный трудовой спор прекращается. 
При недостижении согласия между сторонами коллективного трудового спора с 
участием посредника стороны коллективного трудового спора могут обратиться  
в трудовой арбитраж. 

Часто посредничество сравнивается с медиацией, однако существует и ряд 
отличий между данными способами внесудебной защиты трудовых прав: во-пер-
вых, к посреднику, в отличие от медиатора, не предъявляются определенные тре-
бования (например, высшее юридическое или иное высшее образование, под-
готовка в сфере медиации либо опыт работы в качестве примирителя, наличие 
свидетельства медиатора (п. 1 ст. 4 Закона о медиации)), во-вторых, различаются 
сроки посредничества по коллективным трудовым спорам и сроки проведения 
медиации. Так, срок проведения медиации не может быть больше шести месяцев 
со дня заключения соглашения о применении медиации (п. 4 ст. 13 Закона о ме-
диации). В свою очередь, посредник вносит не позднее, чем в пятидневный срок 
предложение по разрешению трудового спора (ч. 1 ст. 382 ТК). В-третьих, медиа-
ция может проводиться не только в досудебном урегулировании трудового спора, 
но и во время судебного производства по делу, тогда как посредничество являет-
ся только внесудебным способом защиты трудовых прав. Однако посредник, как 
и медиатор, не разрешает коллективный трудовой спор и не принимает по нему 
решение, главной его функцией является оказание помощи сторонам в поисках 
взаимоприемлемого решения по урегулированию коллективного трудового спо-
ра на основе конструктивного диалога. Завершается рассмотрение коллективно-
го трудового спора с участием посредника принятием самими сторонами согла-
сованного решения в письменной форме на основе предложений посредника [5]. 

Также разрешение трудовых споров призвана осуществлять примиритель-
ная комиссия, правовое положение которой   установлено в ст. 380 ТК, где указа-
но, что при отказе нанимателя от удовлетворения   всех или части требований 
работников или неуведомлении о своем решении в трехдневный срок создается 
примирительная комиссия. Рассмотрение коллективного спора примирительной 
комиссией является обязательным.

Примирительная комиссия формируется из представителей сторон коллек-
тивного трудового спора на равноправной основе. Члены   примирительной ко-
миссии могут быть определены предварительно в коллективном договоре, согла-
шении.

Порядок работы примирительной комиссии закреплен ст. 381 ТК в соответ-
ствии с которой примирительная комиссия проводит необходимые переговоры 
с представительными   органами работников, нанимателем, собственником или 
уполномоченным им органом и в пятидневный срок с даты ее создания прини-
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мает по соглашению сторон решение по возникшему коллективному трудовому 
спору, которое оформляется протоколом и в письменной форме направляется 
сторонам коллективного трудового спора. 

При согласии сторон с решением примирительной комиссии коллективный 
трудовой спор прекращается.

В случае недостижения согласия в примирительной комиссии стороны кол-
лективного трудового спора по соглашению между ними могут обратиться к по-
среднику или в трудовой арбитраж.

Обращение в такие примирительные органы как трудовые арбитражи явля-
ется ещё одним из способов внесудебного разрешения трудовых споров. 

Деятельность трудовых арбитражей регламентируется ст. 383 ТК. Трудовой 
арбитраж является временно действующим органом, создаваемым по соглаше-
нию между нанимателем (нанимателями, объединениями нанимателей) и работ-
никами в лице их представительных органов в целях разрешения коллективно-
го трудового спора. Соглашение о создании трудового арбитража заключается  
в письменной форме [2].

В соответствии с ч. 6 ст. 383 ТК решение по коллективному трудовому спо-
ру выносится трудовым арбитражем не позднее чем в пятнадцатидневный срок 
со дня избрания трудовых арбитров (трудового арбитра) и имеет для сторон, как 
правило, рекомендательный характер.

Количественный и персональный состав трудового арбитража, порядок рас-
смотрения в нем коллективных трудовых споров, правила принятия решений  
и иные вопросы его деятельности согласно ч. 9 ст. 383 ТК определяются по согла-
шению сторон, если иное не установлено законодательством.

Главным отличием в деятельности арбитража является участие арбитра  
в разрешении спора. В ст. 384 ТК определяется, что в качестве арбитра может 
выступать физическое лицо, имеющее, как правило, высшее юридическое или 
экономическое образование и опыт работы по специальности не менее 5 лет. 
Трудовой арбитр, участвующий в рассмотрении коллективного трудового спора, 
не вправе быть представителем какой-либо из сторон.

В соответствии с ч. 3 ст. 41 Конституции Республики Беларусь забастовка яв-
ляется легальным средством защиты работниками своих экономических и соци-
альных интересов. 

Так, в ст. 388 ТК указывается, что забастовка — это временный добровольный 
отказ работников от выполнения трудовых обязанностей (полностью или частич-
но) в целях разрешения коллективного трудового спора. При этом временный ха-
рактер забастовки подразумевает прекращение работы, а не прекращение трудо-
вых отношений с работодателем: на время забастовки у работника сохраняется 
место работы и должность [6].

Забастовка может стать способом защиты работниками своих прав в случа-
ях, если примирительные процедуры не привели к разрешению коллективного 
трудового спора, наниматель уклоняется от примирительных процедур, нанима-
тель не выполняет соглашение, достигнутое в ходе разрешения коллективного 
трудового спора. Однако необходимо заметить сложность процедуры забастовки, 
процесс подготовки и проведения которой регулируется ст. 388—399 ТК.

Забастовка — наименее желаемый способ защиты трудовых прав работни-
ков, поэтому ещё на примирительной стадии необходимо постараться устранить 
противоречия между сторонами трудового разногласия и не допустить обостре-
ния конфликта [6].

Из вышесказанного можно сделать вывод, что законодатель стремится на-
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править участников трудовых отношений на разрешение трудовых споров во 
внесудебном порядке. Расширение способов внесудебного урегулирования лю-
бых конфликтов имеет очевидный ряд преимуществ: снижает нагрузку на судеб-
ные органы, экономит бюджетные средства, повышает качество осуществления 
правосудия, позволяет разрешить дела быстрее и избежать многих формально-
стей.
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ВКЛАД Л. Я. ОСТРОВСКОГО  
В РАЗВИТИЕ ИНСТИТУТА ВРЕМЕНИ ОТДЫХА

Т. Д. Писарук, 
студентка 2 курса юридического факультета 
Белорусского государственного университета

Право работников на отдых и гарантии его реализации закреплены в ст. 43 
Конституции Республики Беларусью. Их более полное правовое регулирование 
обеспечивают гл. 11 и 12 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — ТК). 
Трудовое законодательство регулирует время отдыха лишь косвенно, устанавли-
вая пределы продолжительности рабочего времени. Однако нельзя не заметить 
имеющиеся, на наш взгляд, недостатки законодательства: понятия времени отды-
ха и трудового отпуска не легализованы, не структурирован сам институт време-
ни отдыха, мало уделено внимания порядку оформления привлечения к работе  
в выходные дни и свободное от работы время. Можно разработать ряд дополне-
ний о трудовых отпусках, т.к. это важнейший институт в трудовом праве. 

На выявление и решение этих и многих других вопросов были направлены 
исследования выдающегося белорусского учёного, кандидата юридических наук 
Леонида Яковлевича Островского. Он известен в нашей стране как опытнейший 
юрист-трудовик [5]. Леонид Яковлевич принимал непосредственное участие  
в разработке норм института время отдыха, впоследствии получивших отражение 
в ТК. В его работах значимое место занимает данный институт трудового права, 
который является одним из важнейших в отрасли. В работах этого белорусского 
учёного рассмотрены понятие, виды времени отдыха; характеристика перерывов 
для отдыха и питания; представлен анализ выходных дней и их правовое регули-
рование; порядок установления и порядок предоставления выходных дней.

Л. Я. Островский предлагал ввести подраздел «Время отдыха», в который во-
шли бы гл. 11 и 12 ТК (кроме статей о социальных отпусках), поскольку в самом 
кодексе не используется обобщающий термин «время отдыха» [1].

Рассматриваемый автор считает, что понятие время отдыха имеет не только 
теоретическое, но и практическое значение. Он определяет понятие время отды-
ха в следующих двух аспектах:

1) как совокупность правовых норм, регулирующих составную часть (эле-
мент) трудовых отношений между нанимателем и работником, а именно отноше-
ния по поводу осуществления конституционного права на отдых. Обособленную 
группу норм трудового права, как известно, принято называть правовым инсти-
тутом. Таким образом, время отдыха в данном случае — самостоятельный инсти-
тут трудового права наряду с такими институтами, как рабочее время, заработная 
плата и др.;

2) как часть календарного времени. В этом смысле время отдыха представ-
ляет собой определенную продолжительность, на которую имеет право работник  
и которую обязан, обеспечит ему наниматель [1].

Если время отдыха — это часть календарного времени, в течение которого 
работник свободен от выполнения трудовых обязанностей, и работник по своему 
усмотрению использует это время, то какая цель регулирования времени отдыха 
работника?

Л. Я. Островский дает ответ на этот вопрос: «Далеко не все нерабочее вре-
мя предназначено для отдыха в бытовом смысле слова «отдыха». Социологи  
в составе нерабочего времени выделяют время, предназначенное на ведение до-
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машнего хозяйства, воспитание детей, физиологические потребности, на дорогу 
к месту работы и обратно, а также свободное время, на которое остается всего 10-
15 % нерабочего времени. Приведенная классификация затрат нерабочего вре-
мени интересна с точки зрения социологии, но не имеет отношения к правовому 
понятию времени отдыха. Трудовое законодательство регулирует время отдыха  
(в смысле нерабочего времени) лишь косвенно, устанавливая пределы продол-
жительности рабочего времени [1].

Законодательство о труде предусматривает пять видов времени отдыха: 
внутрисменный (в течении рабочего дня) перерыв для отдыха и питания; меж-
сменный — время после окончания рабочего дня (смены) до начала следующе-
го рабочего дня (смены); еженедельный — выходные дни; ежегодные нерабочие 
праздничные дни; ежегодные (трудовые) отпуска. 

Л. Я. Островский делит виды времени отдыха на две группы. Первая охва-
тывает время отдыха, имеющее систематический и кратковременный харак-
тер: внутрисменные и межсменные перерывы, выходные и праздничные дни;  
вторая — однократный (обычно один раз в течение рабочего года) и длительный 
непрерывный отдых — трудовые отпуска [2].

Согласно ТК работникам предоставляется в течение рабочего дня перерыв 
для отдыха и питания продолжительностью не менее 20 минут и не более двух 
часов, который используется работником по своему усмотрению и в рабочее вре-
мя не включается. Назначение данного перерыва — дать работнику возможность 
примерно в середине рабочего дня (смены) принять пищу (питание) и отдохнуть.

Трудовой кодекс установил минимум продолжительности перерыва 20 минут 
для всех нанимателей. Это значит, что любой из нанимателей вправе вести такой 
минимум даже при стандартном режиме рабочего времени и времени отдыха. 
Однако Л. Я. Островский считает, что такой минимум не обеспечивает достиже-
ния цели перерыва: питание, отдых и возможность использования перерыва на 
территории организации или вне ее. Двадцать минут не должно быть общедозво-
ленной нормой. И предлагает в качестве общего правила минимальную продол-
жительность перерыва установить в размере 30 минут, как в Трудовом кодексе 
Российской Федерации [1].

Исследуя данную статью, Л. Я. Островский уточнил, что обеденный перерыв 
может устанавливаться единовременно работникам данного нанимателя или же 
ступенчато для структурных подразделений, бригад и т.д. [2].

Так же в одной из его работ было упомянуто о широком применении на прак-
тике перерывов именуемых физкультурной паузой, на чай-кофе (сверх обеденно-
го), на перекур. Они используются в рабочее время и учитываются как отработан-
ное время. Нельзя не согласится с тем, что физкультурные паузы, для здоровья  
и производительности труда работников особенно с сидячим характером работы, 
являются полезными. Л. Я. Островским было предложено регламентировать дан-
ные разновидности специальных перерывов на локальном уровне, определив 
время их представления и продолжительность, т.е. включить в график (распоря-
док) рабочего времени и времени отдыха [1].

Ежедневным называется непрерывный отдых между окончанием одного ра-
бочего дня (смены) и началом следующего за ним другого дня (смены). К сожале-
нию, это правовое понятие в ТК не регулируется. Оно используется в некоторых 
отраслевых положениях о рабочем времени и времени отдыха.

Продолжительность ежедневного (межсменного) отдыха исчисляется, как 
отмечалось выше, с момента окончания рабочего дня (смены) до момента нача-
ла следующего за ним дня работы (смены). В этом промежутке ежедневный меж-
сменный отдых должен быть, как правило, непрерывным[2].
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Л. Я. Островский дает понятие выходной день в двух значениях: во-первых, 
установленный в определенном законодательством порядке конкретный день 
каждой календарной недели, в которой работник свободен от выполнения тру-
довых обязанностей. В этом смысле речь идёт о режиме выходных дней как виде 
времени отдыха; во-вторых, определенный отрезок времени, имеющий начало  
и конец, выражающий норму продолжительности данного виды времени отдыха.

Указанным автором были выделены основные характеристики выходного дня:
— они представляются, как правило, регулярно каждую неделю в опреде-

ленные календарные дни, которые становятся выходными;
— право на выходные дни имеют все работники, т.е. лица, заключившие 

трудовой договор, включая работников с ненормированным рабочим днем;
— привлечение к работе в выходной день, компенсация за работу в этот 

день и иные правовые ограничения строго регламентированы;
— выходные дни, в отличие от отпуска, не требуют освобождения работни-

ка от работы нанимателем. Последний только устанавливает, какие дни недели 
выходные;

— выходные дни предоставляются из фонда свободного (нерабочего) вре-
мени. Они уменьшают фонд рабочего времени, а потому не оплачиваются [3].

Л. Я. Островский утверждает, что каждый работник имеет право на выход-
ной день. Тем не менее в литературе в качестве исключения называются времен-
ные работники, заключившие трудовой договор на срок не свыше шести дней.  
Полагаем, что Л. Я. Островский поддерживал это мнение, ошибочно трактуя  
смысл ст. 297 ТК. Речь идет лишь об особенностях привлечения к работе в выход-
ной день, но привлечение не отрицает право на выходные дни, а подчеркивает 
его [3].

Является дискуссионным вопрос о праве на выходные дни работников- 
надомников. В гл. 25 ТК, устанавливающей особенности регулирования труда 
этой категории работников, нет исключения в отношении предоставления выход-
ных дней. Следовательно, ч. 1 ст. 137 ТК распространяется и на работников-надо-
мников. Свой режим рабочего времени и времени отдыха они определяют сами, 
самостоятельно устанавливают выходные дни, которые должны в соответствии 
со ст. 307 ТК учитываться при нормировании труда, а, следовательно, при опре-
делении расценок и размеров оплаты. Указанное сохраняет свою актуальность  
и для правового регулирования труда дистанционных работников, чей труд будет 
специально урегулирован в обновленном ТК. Таким образом, есть все основания 
утверждать: из сферы действия законодательства о труде не исключается ни одна 
категория работников [3].

Одним из интересных вопросов, которые рассматривал Л. Я. Островский,  
является совпадение выходного дня с государственным праздником или празд-
ничным днем.

Как уже отмечалось ранее, право на выходные дни имеют все работники без 
исключения, но не на все эти дни. Исключение, согласно которому некоторые 
выходные дни перестают быть таковыми, установлено ст. 139 ТК. Если выходной 
день согласно правилам внутреннего трудового распорядка или графику работ 
(сменности) совпадает с государственным праздником или праздничным днем  
(ч. 1 ст. 147 ТК), выходной день не переносится и другой день отдыха не предо-
ставляется. [5]

Л. Я. Островский полагает, что норма ст. 139 ТК социально несправедлива  
и юридически не обоснована. Статья 43 Конституции Республики Беларусь, п. 6 
ст. 11, ст. 137 ТК закрепили право работников на самостоятельные виды времени 
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отдыха: выходные и нерабочие праздничные дни. Л. Я. Островский считает, что 
каждый из них должен реализоваться в полном объеме. Следовательно, совпа-
дение не может быть основанием поглощения одного их них, в данном случае — 
выходной день. Ученый ставил в пример то, что Трудовой кодекс Российской Фе-
дерации при совпадении выходного и нерабочего дней, выходной день перено-
сится на следующий после праздничного рабочий день [4].

Подводя итоги, можно сказать, что Л. Я. Островский внес большой вклад  
в развитие института времени отдыха. Он является настоящим ученым, автором 
более двухсот работ, посвященных проблемам толкования и применения трудо-
вого законодательства [5].
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Закон Республики Беларусь «О медиации» от 12 июля 2013 (далее — Закон  
о медиации) регулирует отношения, связанные с ее применением в целях урегу-
лирования споров, возникающих из гражданских правоотношений, в том числе 
в связи с осуществлением предпринимательской и иной хозяйственной (эконо-
мической) деятельности, а также споров, возникающих из трудовых и семейных 
правоотношений, если иное не предусмотрено законодательными актами или не 
вытекает из существа соответствующих отношений (п. 1 ст. 2).

Одним из самых дискуссионных вопросов в сфере проблематики приспосо-
бления медиации к спорам, возникающим в сфере трудовых отношений, являет-
ся вопрос о возможности внедрения этой процедуры в процесс урегулирования 
коллективных трудовых споров.

Коллективный трудовой спор — неурегулированные разногласия сторон 
коллективных трудовых отношений по поводу установления, изменения соци-
ально-экономических условий труда и быта работников, заключения, изменения, 
дополнения, исполнения либо прекращения коллективных договоров, соглаше-
ний (ст. 377 Трудового кодекса Республики Беларусь, далее — ТК).

Согласно ст. 379 ТК коллективные трудовые споры рассматриваются:
1) примирительной комиссией;
2) с участием посредника;
3) в трудовом арбитраже.
Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией 

является обязательным.
Не вдаваясь в глубокий анализ каждой их предусмотренной законодатель-

ством о труде форм рассмотрения коллективных трудовых споров, отметим толь-
ко их доминирующее свойство — как правило, данные формы (за исключением 
посредничества) предполагают участие самих сторон коллективного трудового 
спора через своих полномочных представителей не только при формировании, 
но и в самой примирительной (арбитражной) деятельности. 

Иными словами, коллективный трудовой спор рассматривается преимуще-
ственно силами самих сторон в установленных нормами отраслевого законода-
тельства формах, а не иными, принципиально «отдельными» от сторон, органами 
и организациями.

Во многом данный вывод подкрепляется и терминологией ТК. В частно-
сти, применительно к индивидуальным трудовым спорам ТК использует термин 
«органы, рассматривающие индивидуальные трудовые споры» (ст. 233 ТК и др.),  
а применительно к коллективным трудовым спорам — «формы рассмотрения 
коллективного трудового спора» (ст. 379 ТК).

Нельзя не согласиться с мнением О.Н. Здрок, которая отмечает (применитель-
но к коллективным трудовом спорам), что «необходимость внедрения медиации 
в порядок разрешения трудовых споров требует реформирования сложившейся 
системы, что является довольно затруднительным, поскольку она сформирова-
лась под влиянием международных стандартов» [1, с. 46].
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Действительно, порядок урегулирования коллективных трудовых споров 
во многих государствах, в том числе и в Республике Беларусь, основывается на  
положениях Рекомендации Международной организации труда (далее — МОТ)  
№ 163 «О содействии коллективным переговорам» (1981 г.), которая закрепила  
принцип самостоятельности и паритетности сторон при урегулировании кол- 
лективных трудовых споров. Устанавливается, что при необходимости должны  
приниматься соответствующие национальным условиям меры, чтобы процедуры 
урегулирования трудовых конфликтов помогали сторонам, ведущим переговоры,  
самостоятельно разрешать конфликы, возикающие между ними в ходе пере- 
говоров о соглашениях, конфликты в связи с толкованием и применением согла-
шений (п. 8). 

Кроме того, рекомендация МОТ № 92 «О добровольном примирении и арби-
траже» (1951 г.) закрепляет двухзвенную примирительно-третейскую форму рас-
смотрения коллективных трудовых споров. Отметим, что данной Рекомендацией 
не предусматривается иные формы, в том числе, и посреднические.  

Вместе с тем, ТК допускает возможность рассмотрения коллективного трудо-
вого спора с участием посредника (ст. 381 и 382 ТК). 

Многие исследователи именно в форме посредничестве усматривают воз-
можность и потенциал для интеграции медиативной процедуры в порядок урегу-
лирования коллективного трудового спора.

Действительно, ТК не устанавливает жестких требований как к самой проце-
дуре, так и к посреднику как обязательному ее участнику, что делает ее относи-
тельно свободной.

В этой связи обращение к медиатору, который не только гарантированно 
отвечает определенным формальным требованиям (наличие высшего образова-
ния, полной дееспособности и т.д.), но и обладает навыками управления перего-
ворным процессом с целью урегулирования конфликта, следует признать разум-
ным и целесообразным.

Однако важно понимать, что в таких случаях лицо, имеющее свидетельство 
медиатора, будет участвовать в рассмотрении коллективного трудового спора не 
как медиатор, а как посредник и не в рамках процедуры медиации, регламенти-
руемой законодательством о медиации, а в рамках процедуры посредничества, 
регламентируемой законодательством о труде.

Процедура медиации и процедура посредничества имеют значительные 
различия, а именно:

— медиация осуществляется посредством переговоров, а посредничество 
через консультации со сторонами (в том числе конфиденциальные);

— медиативное соглашение является «чистым продуктом» переговорной де-
ятельности самих конфликтующих сторон, при этом медиатору прямо запреща-
ется высказывать предложения по урегулированию спора. В процедуре посред-
ничества стороны принимают согласованное решение на основе предложений 
посредника по итогам консультаций; 

— срок медиации не может превышать шесть месяцев; рассмотрение кол-
лективного трудового спора с участием посредника осуществляется в пятиднев-
ный срок (ч. 1 ст. 382 ТК).

Кроме того, препятствие для применения процедуры медиации при урегу-
лировании коллективного трудового спора выявляются и при анализе законода-
тельства о медиации. В частности, в соответствии с Правилами проведения меди-
ации, утвержденными постановлением Совета Министров Республики Беларусь 
от 28 декабря 2013 г. № 1150, участниками медиации являются стороны (пред-
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ставители сторон), медиатор (п. 6); сторонами медиации признаются физические 
лица, обладающие полной дееспособностью, и (или) юридические лица, заклю-
чившие соглашение о применении медиации (п.7).

Иначе говоря, за коллективом работников (как одной из сторон коллектив-
ного трудового спора) законодательством Республики Беларусь о медиации не 
признается свойство правосубъектности.

Таким образом, выявляется ситуация, когда, с одной стороны, нормы зако-
нодательства о труде обособляют посредничество как самостоятельную и полно-
ценную форму рассмотрения коллективного трудового спора. При этом, с другой 
стороны, законодательство о медиации, не признает коллектив работников в ка-
честве субъекта регулируемых им правоотношений.

Указанные факторы не позволяют применить медиацию как процедуру по-
средничества в рамках заданной ТК примирительно-третейской формы рассмо-
трения коллективных трудовых споров.

Исключение возможности интегрирования медиации в примирительно-тре-
тейскую форму рассмотрения коллективных трудовых споров, установленную за-
конодательством о труде, не исключает постановки вопроса об использовании 
медиации как самостоятельного и альтернативного этой форме способа урегули-
рования конфликта.

Несмотря на то, что в науке трудового права высказывались такие мнения, 
разделить их не представляется нам возможным по целому ряду доводов, глав-
ным из которых является наличие элементов публичности в коллективном трудо-
вом споре [2; 3].

В частности, коллективные трудовые споры характеризуются как особым 
субъектным составом, так и предметом спора, что в совокупности затрагивает 
общие интересы единой группы (коллектива) работников. Предмет такого спора 
касается не персонально конкретного работника (или работников), а неопреде-
ленной группы лиц, объединённых по признаку наличия трудовой связи с нани-
мателем.

Наличие публичного элемента в конфликте, лежащем в социально-трудовой 
сфере, и обуславливает, на наш взгляд, особенности форм и порядка его рассмо-
трения, требования о государственном учете коллективных трудовых споров, 
иных формах «государственного наблюдения» за его развитием и т.д.

Вместе с тем потенциал медиации как технологии, обеспечивающей выявле-
ние и согласование интересов сторон видится нам очень перспективным именно 
применительно к коллективным трудовым отношениям. 

Полагаем, что процедура медиации может быть очень эффективным сред-
ством для «снятия» заявленных разногласий сторон коллективных трудовых отно-
шений, т.е. до момента фиксации возникновения коллективного трудового спора 
как неурегулированного разногласия и информирования о нем Департамента 
государственной инспекции труда Министерства труда и социальной защиты Ре-
спублики Беларусь для последующего учета. 

Напомним, что в случае возникновения между сторонами коллективных 
трудовых отношений разногласий по поводу установления, изменения социаль-
но-экономических условий труда и быта работников, заключения, изменения, 
дополнения, исполнения либо прекращения коллективных договоров, соглаше-
ний требования нанимателю утверждаются на собрании, конференции большин-
ством голосов присутствующих работников (делегатов конференции). 

Требования работников излагаются в письменной форме и направляются 
нанимателю.
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Наниматель обязан рассмотреть требования и в письменной форме не позд-
нее чем в десятидневный срок со дня их получения уведомить о своем решении 
представительный орган работников и в трехдневный срок с даты отказа в удов-
летворении всех или части требований — Департамент государственной инспек-
ции труда Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь о воз-
никшем коллективном трудовом споре (ст. 379 ТК).

По нашему мнению, медиация может служить средством оперативного ре-
агирования на факт обнаружения наличия разногласий сторон коллективных 
трудовых отношений и мерой профилактики перерастания разногласий в кол-
лективный трудовой спор, при котором разногласия приобретают свойство неу-
регулированности.

Таким образом, в целях решения ближайших задач по совершенствованию 
норм законодательства о труде и медиации с учетом практики их применения 
предлагаем рассмотреть вопрос о возможности внесения следующего изменения 
в трудовое законодательство Республики Беларусь: статью 379 ТК дополнить но-
вой частью третьей следующего содержания: «В целях урегулирования возник-
ших разногласий и предотвращения возникновения коллективного трудового 
спора стороны коллективных трудовых отношений по их взаимному согласию 
могут разрешить путем проведения медиации».

Данное предложение основано на том, что процедура медиации может стать 
эффективным средством для урегулирования заявленных разногласий сторон 
коллективных трудовых отношений, т.е. до момента фиксации возникновения 
коллективного трудового спора как неурегулированного разногласия и инфор-
мирования о нем Департамента государственной инспекции труда Министерства 
труда и социальной защиты Республики Беларусь для последующего учета.
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В середине XX в. занятость в сфере услуг в развитых странах начала превы-
шать занятость в индустриальной сфере, активно стали вводить разнообразные 
схемы участия работников в прибылях компаний, на основе концепции народно-
го капитализма были разработаны программы выкупа работниками акций своих 
предприятий. 

Постепенно начал внедряться новый подход к системе внутрикорпоратив-
ных взаимоотношений, это привело к тому, что крупные фирмы стали больше уде-
лять времени на создание корпоративного духа в организации, начали стираться 
перегородки между высшими менеджерами и работниками. Система управления 
крупными компаниями становилась более «плоской», аппараты управления со-
кращались, активно воплощалась матричная управленческая структура. Резко со-
кратилось число рабочих мест, которые требовали низкой квалификации, а, сле-
довательно, возросли требования к образовательному уровню рабочей силы [1].

Все это создало предпосылки к трансформации общества, а вместе с ней  
и трансформацию трудовых отношений. Данная трансформация представляет со-
бой процесс создания абсолютно нового видения мира, полного пересмотра цен-
ностей и интересов. Так, например, вместо принципа «внешний мир — враждебен, 
кругом одни конкуренты» начинает использоваться принцип «весь мир помогает 
нам, мы — партнеры». Или современный мир «предстает как пестрая мозаика, 
система равнозначных и равноправных элементов, а не как «гонка за лидером»  
в однолинейном пространстве». Или, вместо традиционного принципа «началь-
ник — подчиненный», начинает действовать принцип «руководитель — сотруд-
ник», «сообщество равноправных партнеров» [2].

Повсеместное проникновение информационно-коммуникационных тех-
нологий заставляет людей ориентироваться в новых реалиях для осуществле-
ния более эффективного выбора. Главным образом это затрагивает сферу труда,  
в частности занятости населения. Информационно-коммуникационные техноло-
гии предоставили возможности для более доступного общения между фирмами  
в мировом масштабе.

На сегодняшний день все большее распространение приобретают новые 
формы занятости, связанные с дистанционным выполнением работы. В связи  
с развитием технологий работники получили возможность полноценно выпол-
нять свои трудовые функции, не присутствуя на рабочем месте в офисе нанима-
теля. Это позволило совсем иначе подойти к организации трудового процесса,  
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а работники получили возможность вступать в трудовые отношения не с одним- 
двумя нанимателями, а с тремя, пятью и даже больше [3].

Согласно докладу Международной организации труда о возможностях и про-
блемах, связанных с ростом масштабов удаленной работы, доля занятых удален-
но, в зависимости от страны, варьируется до 40 % [4].

Удалённая работа выполняется различными способами. В соответствии  
с законодательством Республики Беларусь выполнение удаленной работы может 
происходить на основании заключенного с работником трудового договора или 
гражданско-правового договора. Работник, выполняющий работу по заданию на-
нимателя по месту жительства или в других помещениях по выбору вне помеще-
ний нанимателя, именуется работником-надомником. 

Однако, многие наниматели не доверяют такой форме найма, видя в нем 
такие недостатки как отсутствие возможности контролировать трудовую дисци-
плину в необходимом объеме и невозможность достаточно оценить профессио-
нальные качества удаленного работника [5].

Особенность трудовых отношений, которую нужно учитывать при надомном 
труде и дистанционной занятости, является рабочее время. Трудовой кодекс Ре-
спублики Беларусь (далее — ТК) не делает исключений для надомного труда, рас-
пространяя общие положения о рабочем времени и на случаи надомного труда.

ТК предусмотрено, что вся выполняемая работа оплачивается работни-
кам-надомникам в одинарном размере, если трудовым договором не пред-
усмотрена более высокая оплата. Требуется учитывать, что не признается 
сверхурочной работа, выполненная сверх установленной продолжительности ра-
бочего времени работниками-надомниками (ст. 119 ТК). Данные положения связаны  
с особенностями надомного труда: работник самостоятельно решает в какое вре-
мя и дни ему работать, будь то рабочие или праздничные дни, дневное или ноч-
ное время, а наниматель не имеет возможности вести учет рабочего времени  
и контролировать работника в этой части [3].

В то же время данные подходы следует признать устаревшими. Активное 
развитие информационных технологий приводит к тому, что даже в условиях дис-
танционной формы занятости наниматель имеет возможность контролировать 
работника, а последний может работать и сверхурочно, и в выходные и празд-
ничные дни с полной и достоверной фиксацией такого рабочего времени [5].

В Постановлении Совета Министров Республики Беларусь от 17 октября 
2018 г. № 743 «Об утверждении стратегии развития малого и среднего предпри-
нимательства «Беларусь — страна успешного предпринимательства» на период 
до 2030 года» отмечается, что в целях активизации развития инновационного и 
высокотехнологичного предпринимательства необходимо обеспечить также и 
развитие аутсорсинга, что является одним из наиболее эффективных механизмов 
передачи трудовых функций работников [6].

Аутсорсинг и аутстаффинг представляют собой формы заемного труда, при 
которых в трудовых отношениях задействованы три стороны: работник, офици-
альный наниматель, с которым у работника заключен трудовой договор, и факти-
ческий наниматель, в пользу которого работник выполняет работу [7]. 

Аутсорсинг чаще всего означает передачу традиционных неключевых функ-
ций организации (бухгалтерский учет, рекламная деятельность) на обслуживание 
внешним исполнителям, специализирующимся в соответствующей области. По-
мимо этого, в качестве аутсорсинга также следует рассматривать предоставление 
одной организацией (нанимателем) в распоряжение другой организации (пред-
приятию-пользователю) работников необходимой квалификации для осущест-
вления ими своих трудовых функций в интересах этой организации [8]. 
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В настоящее время законодательство не содержит определенных норматив-
ных документов, которые бы четко регулировали правовые вопросы передачи 
определенных функций предприятия на аутсорсинг. Как правило, услуги аутсор-
синга регулируются нормами гл. 39 Гражданского Кодекса Республики Беларусь 
(далее — ГК), посвященной договору возмездного оказания услуг. При выполне-
нии работ по договору аутсорсинга применяются нормы гл. 37 ГК, регулирующие 
порядок заключения договоров подряда. Отдельных норм, касающихся аутсор-
синга, ГК не содержит. Так, согласно п. 1 ст. 733 ГК по договору возмездного ока-
зания услуг одна сторона (исполнитель) обязуется по заданию другой стороны 
(заказчика) оказать услуги (совершить определенные действия или осуществить 
определенную деятельность), а заказчик обязуется оплатить эти услуги. При этом 
законодательством не установлен порог в части минимальной и максимальной 
стоимости услуг аутсорсинга.

Основное отличие трудового договора от договора аутсорсинга в том, что 
порядок заключения трудового договора регулируется ТК, а договор аутсорсинга 
—ГК. В этом есть и свои преимущества. Так как оказание услуг (выполнение работ) 
по договору аутсорсинга не регулируется нормами трудового законодательства, 
организации-заказчику не нужно оплачивать аутсорсеру больничные листы, ко-
мандировочные расходы, не нужно обеспечивать необходимыми инструмента-
ми и оборудованием, выдавать спецодежду и др. Однако организации-заказчику, 
прежде чем отдавать на аутсорсинг некоторые функции, необходимо проверить 
факт существования аутсорсера и легальности его деятельности. Иными слова-
ми, правовой статус аутсорсера не должен вызывать сомнений не только со сто-
роны организации-заказчика, но и в дальнейшем со стороны контролирующих 
органов. Именно этот момент, а также некоторые возможные трудности в части 
контроля выполнения переданных на аутсорсинг функций в связи с дистанцион-
ным расположением аутсорсера являются сдерживающими факторами для госу-
дарственных организаций относительно передачи функций на аутсорсинг. В этом 
плане работник есть «здесь и сейчас», у него есть паспорт, трудовая книжка (если 
это не лицо, впервые устраивающееся на работу), и, по мнению руководства го-
сударственных предприятий, работник гораздо предпочтительнее аутсорсеров.  
И контролировать выполнение трудовых функций работниками так гораздо лег-
че [7].

В связи с тем, что аутсорсинг представляет собой эффективное решение для 
оптимизации финансовых затрат предприятия, на законодательном уровне дол-
жен быть конкретно определен порядок построения и реализации данных право-
отношений. Так, например, преимуществом аутсорсинга для нанимателя являет-
ся отсутствие необходимости соблюдения требований законодательства в части 
минимального порога оплаты труда, однако с тем, чтобы наниматель не злоупо-
треблял своим положением, такие пороги следует установить в зависимости от 
выполняемой работником работы. Это послужит гарантией справедливого воз-
награждения за труд.

Аутстаффинг представляет собой вывод работников фактического нанима-
теля за постоянный штат и оформление трудовых отношений с работниками че-
рез официального нанимателя. Данный процесс является одним из инструментов 
управления человеческими ресурсами, позволяющим регулировать количество 
работников, не изменяя фактическую численность штатного персонала компа-
нии. При этом официальный наниматель отвечает за выплату заработной платы, 
налогов, ведение работы с персоналом и соответствие трудовых отношений за-
конодательству [9].
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Применение аутсорсинга и аутстаффинга выгодно, в первую очередь, фак-
тическому нанимателю, поскольку он избавляется от кадрового делопроизвод-
ства при оформлении приема, перевода и увольнения работника, вынужденных 
простоев в работе в связи с отпусками и болезнями работников, появляется воз-
можность оперативно регулировать (увеличивать или сокращать) фактическую 
численность сотрудников компании, не меняя при этом количество штатного пер-
сонала, а также обойти лимит штатного расписания. В то же время экономическая 
выгода фактического нанимателя является незначительной ввиду оплаты услуг 
официального нанимателя. Работник при заемном труде зачастую оказывается 
социально незащищенной стороной, поскольку, в частности, его труд дешевле 
аналогичного труда постоянного работника, на него не распространяются гаран-
тии, предусмотренные при работе у фактического нанимателя. Помимо этого, при 
аутсорсинге объем будущей трудовой функции становится известен заемному 
работнику лишь тогда, когда он фактически приступает к выполнению трудовых 
обязанностей у фактического нанимателя, что позволяет последнему требовать 
от работника выполнения каких-либо дополнительных работ [8].

В заключение следует отметить, что развитие гибких форм занятости насе-
ления является необходимым средством совершенствования трудовых отноше-
ний в современных социально-экономических условиях государства, поскольку 
позволит воздействовать на состояние занятости на рынке труда, а также учи-
тывать социально-психологические и другие специфические особенности трудо-
способности отдельных социально-демографических групп населения, и их фи-
зиологические возможности. Использование альтернативных форм занятости, 
сокращающих затраты на оплату и издержки на труд, повышает рентабельность 
и конкурентоспособность предприятий, позволяет нанимателям легче приспоса-
бливаться к колебаниям рыночной конъюнктуры. Развитие компьютерных тех-
нологий, стремительное развитие сферы услуг, подстраивающейся под потребно-
сти индивидуального потребителя, также требуют появления более гибких форм 
взаимодействия работников и работодателей. К тому же необходимо норматив-
ное урегулирование труда работников, осуществляющих свою деятельность в не-
типичных формах занятости.
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Согласно ст. 2 Конституции Республики Беларусь, «человек, его права, сво-
боды и гарантии их реализации  являются высшей ценностью и целью общества  
и государства. Государство ответственно перед гражданином за создание усло-
вий для свободного и достойного развития личности. Гражданин ответственен 
перед государством за неукоснительное исполнение обязанностей, возложенных 
на него Конституцией» [1]. 

Человек и гражданин в нашем государстве наделен большим объемом прав 
и свобод, среди которых важное место занимают трудовые права.

Трудовой кодекс Республики Беларусь (далее — ТК) закрепляет в ст. 11 права 
работников на: труд как наиболее достойный способ самоутверждения человека, 
что означает право на выбор профессии, рода занятий и работы в соответствии 
с призванием, способностями, образованием, профессиональной подготовкой  
и с учетом общественных потребностей, а также на здоровые и безопасные ус-
ловия труда; защиту экономических и социальных прав и интересов, включая 
право на объединение в профессиональные союзы, заключение коллективных 
договоров, соглашений и право на забастовку; участие в управлении организаци-
ей; гарантированную справедливую долю вознаграждения за труд в соответствии  
с его количеством, качеством и общественным значением, но не ниже уровня, 
обеспечивающего работникам и их семьям свободное и достойное существова-
ние; ежедневный и еженедельный отдых, в том числе выходные дни во время го-
сударственных праздников и праздничных дней, и отпуска продолжительностью 
не ниже установленной ТК; государственное социальное страхование, обязатель-
ное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных за-
болеваний, гарантии в случае инвалидности и потери работы; невмешательство 
в частную жизнь и уважение личного достоинства; судебную и иную защиту тру-
довых прав [2]. 

По мнению К. Н. Гусова и В. Н. Толкуновой, понятие защиты трудовых прав 
работников можно рассматривать в широком и узком ее смыслах [10]. Защита 
трудовых прав работников в узком смысле − это обеспечение соблюдения трудо-
вых прав, защита их от нарушений, в том числе восстановление незаконно нару-
шенных прав и установление трудовым законодательством и действиями соот-
ветствующих органов, реальной эффективной ответственности нанимателя и их 
представителей (администрации) за нарушение трудового законодательства, его 
неисполнение, т.е. за нарушение трудовых прав работников.

В широком смысле под защитой трудовых прав следует понимать реали-
зацию защитной функции трудового права, которая в свою очередь отража-
ет защитную функцию государства. Поэтому защита трудовых прав работников  
в широком смысле включает и защиту в узком смысле, и следующие важнейшие 
способы защиты этих прав:

1) установление на государственном уровне трудовым законодательством вы-
сокого уровня условий труда, гарантии основных трудовых прав, которые допол- 
няются, повышаются, развиваются актами органов местного управления и само- 
управления, коллективными договорами, соглашениями, трудовыми договорами;
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2) развитие производственной демократии как непосредственной, так  
и представительной (через профсоюзы и других представителей работников), 
когда работники сами участвуют и в определении правил внутреннего трудового 
распорядка, и в установлении обязательности заключения в организации коллек-
тивных договоров, не отдавая все это на решение только законодателя;

3) широкая пропаганда трудового законодательства всеми способами (через 
СМИ, лекции и т.д.) среди трудящихся, а также обучение его основам нанимате-
лей и их представителей (администрации) с использованием практики показа эф-
фективных способов защиты от трудовых правонарушений, обучение трудящих-
ся культурно бороться за свои трудовые права.

Таким образом, если рассматривать способы разрешения трудовых споров  
в широком смысле, то в первую очередь трудовой спор следует решать путем 
переговоров между работником и нанимателем, что закреплено в рекоменда-
ции МОТ № 130 «О рассмотрении жалоб на предприятии с целью их разрешения» 
1967 г. [4]. Если же не получилось решить трудовой спор с помощью переговоров, 
то следует использовать иные методы для разрешения спора. Следует отметить, 
что в трудовом законодательстве Республики Беларусь переговоры не выделены 
как отдельный способ разрешения индивидуальных трудовых споров, а исполь-
зуются как элемент иных процедур урегулирования конфликтов (например, в про-
цессе разрешения спора путем медиации). В данном случае, следует согласиться 
с И.А. Костян о том, что, переговоры относятся к доюрисдикционным способам 
разрешения индивидуального трудового спора [5, с.13—14].

Выделяют общие и особые (специальные) способы разрешения индивиду-
альных трудовых споров [6]. Общие способы применяются для разрешения всех 
индивидуальных трудовых споров, а особые — индивидуальных трудовых спо-
ров отдельных категорий работников (судей, иных государственных служащих  
и др.). К общим способам разрешения индивидуальных трудовых споров относит- 
ся рассмотрение спора в комиссии по трудовым спорам (далее — КТС) и суде,  
а к особым — например, рассмотрение спора вышестоящим органом.

В законодательстве достаточно полно регламентирован порядок рассмотре-
ния индивидуальных трудовых споров в КТС. Данная комиссия формируется на 
паритетных началах из равного числа представителей профсоюза и нанимателя 
(ст. 235 ТК). Соответственно в организациях, где нет профсоюза, сформировать 
КТС невозможно. Количественный состав КТС законодательством не определяет-
ся. Для сравнения: в Казахстане, Кыргызстане и России КТС (а в Казахстане — согла-
сительная комиссия) формируется из равного числа представителей работников 
и работодателя (в указанных странах вместо термина «наниматель» используется 
термин «работодатель»).

Порядок избрания и назначения членов КТС в ТК не определен, но на прак-
тике члены комиссии со стороны нанимателя назначаются приказом руководи-
теля организации, а члены комиссии со стороны профсоюза  могут избираться 
профсоюзным комитетом или общим собранием членов профсоюза. Обязанно-
сти председателя и секретаря на каждом заседании КТС исполняют поочередно 
представители разных сторон.

Правом на обращение в КТС обладает только работник. Это правило вы-
текает из ч. 2 ст. 236, ст. 237 ТК Беларуси [2]. Для разрешения индивидуального 
трудового спора работник обращается в КТС, которая обязана рассмотреть спор  
в 10-дневный срок.

По общему правилу спор рассматривается в КТС в присутствии заявителя. 
Спор может быть рассмотрен в отсутствие работника по его письменному заяв-
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лению. При неявке работника на заседание КТС рассмотрение заявления откла-
дывается. При вторичной неявке работника без уважительных причин комиссия 
по трудовым спорам может вынести решение о снятии данного заявления с рас-
смотрения, что не лишает работника права подать заявление вновь. КТС имеет 
право вызывать на заседание свидетелей, приглашать специалистов, требовать 
от нанимателя предоставления необходимых для рассмотрения споров докумен-
тов. На заседании КТС ведется протокол, который подписывается председателем 
и секретарем комиссии.

КТС принимает решение по соглашению между представителями нанимате-
ля и профсоюза, т.е. все члены комиссии должны прийти к единому мнению. Для 
сравнения: в Кыргызстане и России КТС принимает решение тайным голосовани-
ем простым большинством голосов присутствующих на заседании членов комис-
сии.

Преимуществом порядка принятия решения КТС в Беларуси является дости-
жение соглашения между сторонами. Но в то же время такой порядок, может ус-
ложнять работу КТС, поскольку на практике бывает достаточно сложно сторонам 
прийти к единому мнению.

Примирительно-посреднические процедуры используются в первую оче-
редь для разрешения коллективных трудовых споров. Однако в ст. 251 ТК уста-
навливается, что индивидуальные трудовые споры могут рассматриваться также 
органами примирения посредничества и арбитража.

Коллективные трудовые споры могут быть рассмотрены примирительной 
комиссией, посредником и в трудовом арбитраже.

Примирительная комиссия является первой и обязательной инстанцией, 
предусмотренной для разрешения коллективного трудового спора. Примири-
тельная комиссия формируется из представителей сторон коллективного тру-
дового спора на равноправной основе. Члены примирительной комиссии могут 
быть определены предварительно в коллективном договоре, соглашении.

Рассмотрение коллективного трудового спора с участием посредника осу-
ществляется в пятидневный срок путем проведения посредником консультаций 
со сторонами (в том числе конфиденциальных) и завершается принятием сторо-
нами коллективного трудового спора согласованного решения на основе предло-
жений посредника.

Трудовой арбитраж представляет собой временно действующий орган, ко-
торый создается по соглашению между нанимателем и работниками в лице их 
представительных органов в целях разрешения коллективного трудового спора. 
Решение по коллективному трудовому спору выносится трудовым арбитражем не 
позднее чем в пятнадцатидневный срок со дня избрания трудовых арбитров (тру-
дового арбитра) и имеет для сторон рекомендательный характер [2].

В случае недостижения разрешения коллективного трудового спора посред-
ством трех вышеуказанных способов, существует четвертый, радикальный, не по-
пулярный среди белорусских работников способ — забастовка, которая представ-
ляет собой временный добровольный отказ работников от выполнения трудовых 
обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения коллективного тру-
дового спора.

Существует еще один способ защиты — самозащита. Под самозащитой ра-
ботником трудовых прав следует понимать самостоятельную законную деятель-
ность работника, осуществляемую в порядке защиты своих трудовых прав без об-
ращения в юрисдикционные органы, а также в органы, осуществляющие надзор 
и контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных 
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правовых актов, содержащих нормы трудового права. Следует подчеркнуть, что 
самозащита осуществляется исключительно силами работника [9].   

Самозащита получила свое отражение в ст. 379 Трудового кодекса Российской 
Федерации [3]. Так, работнику предоставлено право отказаться от выполнения ра-
боты, которая либо не предусмотрена трудовым договором, либо непосредствен-
но угрожает его жизни и здоровью, за исключением случаев, предусмотренных 
федеральными законами. Анализ данной правовой нормы свидетельствует о том, 
что самозащита субъективных прав работника осуществляется путем невыпол-
нения им распоряжения работодателя, которое нарушает его права и законные 
интересы (в частности, право на здоровые и безопасные условия труда). 

Полагаем, что такой способ защиты прав работника следует закрепить в ТК 
Беларуси. При этом необходимо, во-первых, установить четкие гарантии прав ра-
ботников в связи с реализацией права на самозащиту, чтобы механизм самоза-
щиты в сфере труда служил интересам работников, во-вторых, сделать исчерпы-
вающий перечень форм самозащиты трудовых прав работников. И тем самым, 
указанные меры помогут в значительной степени повысить востребованность 
использования самозащиты трудовых прав работников на практике.

Еще одним альтернативным способом разрешения индивидуальных и кол-
лективных трудовых споров может выступить медиация. 

В январе 2014 г. вступил в силу Закон Республики Беларусь от 12.07.2013  
№ 58-З «О медиации» (далее — Закон о медиации) [7]. Также были внесены из-
менения в Гражданский и Хозяйственный процессуальные кодексы Республики 
Беларусь, касающиеся медиации. В это же время были приняты соответствующие 
постановления Совета Министров Республики Беларусь, а также ряд подзаконных 
актов Министерства юстиции Республики Беларусь. На сегодняшний день дей-
ствует 11 актов законодательства, регулирующих различные правоотношения в 
сфере медиации, тем самым создан самостоятельный правовой институт. Мини-
стерство юстиции Республики Беларусь ведет Реестр медиаторов имеющих право 
проводить медиации, который насчитывает более 600 медиаторов [8].

Процедура медиации во многом похожа на процедуру посредничества. Од-
нако их не следует смешивать.  Медиация предназначена для урегулирования 
спора (споров) сторон путем выработки ими взаимоприемлемого соглашения.

Процедура медиации основывается на принципах добровольности; добро-
совестности, равноправия и сотрудничества сторон; беспристрастности и незави-
симости медиатора; конфиденциальности.

В Республике Беларусь в случае судебного спора суд разъясняет право сто-
рон на добровольное участие в медиации, а также может порекомендовать (но 
не обязать) сторонам прибегнуть к помощи медиатора (ст. 262, 280, 285 Граждан-
ского процессуального кодекса Республики Беларусь). Полагаем, что медиацию 
следовало бы сделать первичным способом решения споров, что может способ-
ствовать снижению количества трудовых споров, разрешаемых в суде. 

Кроме того, в законодательстве Республики Беларусь целесообразно преду-
смотреть возможность создания КТС в организациях, где нет профсоюза, из рав-
ного числа представителей работников и нанимателя. Это необходимо для реа-
лизации всеми работниками своего права на обращение в КТС. 

На основании изложенного можно сделать вывод, что существуют достаточ-
но разнообразные внесудебные способы защиты трудовых прав. К ним относятся 
урегулирование спора путем переговоров, рассмотрение спора в КТС, медиация, 
разрешение спора вышестоящим должностным лицом или органом, самозащита. 
Каждый из указанных способов обладает своими особенностями. На наш взгляд, 
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в трудовом законодательстве Республики Беларусь необходимо предусмотреть 
порядок реализации работниками своего права на самозащиту.
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УО ФПБ «Международный университет «МИТСО»

С момента как всемирное сообщество государств отказалось от всех прояв-
лений рабства, и признало, одним из основных, принцип добровольного труда 
было принято достаточно много международных документов, определяющие ос-
новные стандарты в сфере труда, а также регламентирующие деятельности субъ-
ектов трудового права как на национальном, так и на международном уровне. 
Эти международные документы часто имеют наивысшую юридическую силу, что, 
практически, часто закрепляется в Конституциях стран-участников международ-
ных соглашений. Статья 8 Конституции Республики Беларусь закрепляет прио-
ритет общепризнанных принципов международного права, также не допускает 
заключение международных договоров, противоречащих Основному Закону Ре-
спублики Беларусь. Под общепризнанными принципами международного права 
в сфере труда понимаются признанные мировым сообществом императивные ос-
новополагающие трудоправовые начала, которые:

— выражены в концентрированном виде в уставных документах и деклара-
циях универсальных международных организаций; 

— обязательны для соблюдения всеми государствами-членами этих органи-
заций; 

— гарантированы международно-правовыми средствами реагирования  
в случае их несоблюдения; 

— определяют вектор развития международного трудового права и вли-
яют на национальные системы трудового права и законодательства о труде [5,  
с. 57—58].

Несмотря на многочисленные ратификационные действия со стороны Пар-
ламента Республики Беларусь, проблема имплементации международно-пра-
вовых норм является достаточно актуальной в нашем государстве. Некоторые 
конвенции МОТ были ратифицированы относительно недавно, как раз в пери-
од становления суверенной Республики Беларусь. В первую очередь Парламент 
Республики Беларусь принял решение о присоединении к тем конвенциям, ра-
тификация которых в советский период по идеологическим соображениям была 
нецелесообразной. Используя нормативные и рекомендационные документы 
международного сообщества, а также опираясь на опыт других стран в сфере тру-
довых отношений, уже в суверенной Беларуси были приняты нормативные акты, 
повлиявшие на становление и развитие социально-трудовой политики государ-
ства [8, с. 50]. Можно сделать вывод, что Республика Беларусь сделала положи-
тельный скачок в сторону благоприятного осуществления трудовых прав граж-
дан, за недолгий период постсоветского существования.

Несмотря на положительные сдвиги и видимые улучшения правового поло-
жения граждан, как работников и нанимателей, в трудовой сфере Республики Бе-
ларусь все ещё существуют «недочеты», которые являются следствием пробелов  
и коллизий в трудовом законодательстве Республики Беларусь. Эти недостатки 
создают некоторые проблемы в сфере реализации основополагающих принципов  
в сфере труда в Республике Беларусь. Причиной торможения в имплементации 
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трудовых стандартов в Республике Беларусь, как считают многие ученые, являют-
ся многочисленные процессы, протекающие в мировом сообществе государств. 
Но говоря о сотрудничестве в различных сферах международных отношений, 
первое, на что стоит обратить внимание, — это совершенствование законода-
тельной базы государств-партнеров. Именно гармонизация законодательства яв-
ляется неотъемлемым элементом международной интеграции посредством пра-
вотворческой деятельности на межгосударственном уровне [2, с. 119].

Активная глобализация и интеграционные процессы заставляют междуна-
родные экономические отношения менять траекторию своего развития ежеднев-
но. Как член данного сообщества Республика Беларусь очень остро ощущает эти 
изменения, которые имеют для национальной экономики огромное значение.  
К сожалению, экономика нашего государства не всегда успевает за столь быстры-
ми темпами. Можно сделать несложный вывод о том, что совершенствование ме-
ханизма имплементации международных правовых стандартов облегчит внутри-
экономическое положение в Республике Беларусь, а также улучшит положение 
человека и гражданина, как в сфере трудовых отношений, так и в социальном 
обеспечении благоприятного уровня жизни населения.

Для более полного раскрытия темы необходимо проанализировать сами 
принципы международного права в сфере труда. Они нашли нормативное закре-
пление в Уставе МОТ и нескольких декларациях МОТ

Принцип социальной справедливости, базирующийся на всестороннем ра-
венстве всех участников трудовых отношений, а также на справедливости возна-
граждений, в связи с реализацией своих конституционных прав человека и граж-
данина. Этот принцип включает обязательность честного распределения плодов 
трудовой деятельности, бездискриминационном подходе в предоставлении ра-
ботникам времени отдыха и условий труда, соответствующих каждой отдельной 
категории работников, а также установлении минимальной заработной платы 
для всех трудящихся.

Принцип гуманизма в сфере труда закрепляет основополагающие начала 
комфортного и качественного выполнения своих трудовых функций работником, 
возможном только при предоставлении ему надлежащих условий для обеспече-
ния рабочего процесса. Предоставление условий труда, не нарушающих прав  
и свобод человека и гражданина, признание нищеты угрозой для всеобщего 
благосостояния, предоставлении человеку и гражданину возможности осущест-
вления конституционного права на труд, как наиболее достойный способ само-
утверждения человека, «то есть право на выбор профессии, рода занятий и работы 
в соответствии с призванием, способностями, образованием, профессиональной 
подготовкой и с учетом общественных потребностей, а также на здоровые и без-
опасные условия труда» [6].

Наиболее важным и основополагающим принципом является принцип сво-
боды труда. Во многих странах этот принцип имеет конституционное закрепле-
ние. Никто, гражданин (подданный), иностранец или лицо без гражданства, не 
может быть принужден к труду или выполнению работы, которая, по мнению ин-
дивида, может нанести физический, психологический и материальный вред.

Принцип равной оплаты за труд в современном мире как никогда актуален. 
На волне феминистских и маскулистских движений многие зарубежные страны 
спешат внести правки в существующее законодательство, в котором есть намек 
на гендерное неравенство. Разумеется, все еще существует перечень работ, к ко-
торым не допускаются женщины, но и этот факт социальной защиты «слабого» 
пола многие ученые уже считают пережитком прошлого. Точно также остаётся 
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открытым острый вопрос о вознаграждении за труд несовершеннолетних ра-
ботников. В Республике Беларусь законодательно закреплено право работника  
и обязанность нанимателя в равной оплате труда за выполнение одинаковой тру-
довой функции.

Под принципом свободы слова и свободы объединений работников и на-
нимателей понимается право обеих сторон трудового договора на вступление  
в профсоюз — для работников, и вступление в ряды объединения нанимателей — 
для нанимателей. Это право дает субъектам трудовых отношений возможность на 
всестороннее развитие личности, а также на защиту, в случае, когда законность 
правомочий и действий одной из сторон поставлена под сомнение. Стоит отме-
тить, что из данного принципа вытекает другой принцип, также законодательно 
закрепленный в Республике Беларусь — принцип социального партнерства. 

Этот принцип обеспечивает законное и равноправное взаимодействие 
представителей работников, нанимателей и правительственных органов. В осно-
ве данного принципа лежат обязанности работников и нанимателей соблюдать 
законодательство, под угрозой применения мер дисциплинарного, администра-
тивного или уголовного воздействия. Государственные органы же обязуются не 
препятствовать и всячески способствовать возможности субъектов трудовых от-
ношений реализовывать свои права и обязанности.

Далее хотелось бы разобрать значение самого термина «имплементация», 
который был заимствован из английского языка и происходит от латинского гла-
гола «implere», переводимый как «исполнять», «выполнять». Многие ученые-меж-
дународники описывают имплементационные процессы и способы имплемента-
ции норм международного права во внутригосударственное право, как один из 
важнейших аспектов взаимодействия международной и национальной правовых 
систем: 1) рецепция; 2) отсылка; 3) трансформация; 4) гармонизация.

Реже используется прямое применение норм международного права в прак-
тике национальных судов. Использование же других способов имплементации 
зависит от того какую политику привыкли применять государственные органы 
конкретного государства в национальном законодательном процессе и его пра-
воприменительной практики [1, с. 124].

Интересно заметить, что при внушительном количестве ратифицированных 
Республикой Беларусь международных договоров в сфере регулирования труда, 
а также достойном уровне развития трудового законодательства в Республике Бе-
ларусь все еще спорным остается вопрос о механизме обеспечения соблюдения 
и действительной реализации общепринятых принципов международного права 
и международных договоров о труде [1, с. 125].

Ученые-юристы предлагают несколько решений данной проблемы. С одной 
стороны, решение вопроса возможно путем внесения соответствующих измене-
ний и дополнений в уже существующее законодательство, а также путем приня-
тия новых нормативных правовых актов, определяющих социальную политику 
в отношении трудящихся граждан, иностранцев и лиц без гражданства. С другой 
же стороны, возможны изменения в рамках конституционного производства, что 
учеными рассматривается как наилучшее разрешения возникших споров.

Многие ученые видят «корень» проблемы имплементации международных 
трудовых стандартов в Республике Беларусь в коллизии, возникающей при тол-
ковании ст. 8 Трудового кодекса Республики Беларусь и противоречии с нормами 
международного права в сфере труда. Также существенной причиной проблема-
тичности имплементации могут служить пробелы в трудовом законодательстве 
Республики Беларусь. Как уже было сказано ранее, решение данной проблемы 
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возможно после пересмотра и тщательного анализа всех нормативных правовых 
актов о труде в Республике Беларусь, и последующем внесением в них изменений 
и дополнений.

Отдельные российские ученые имеют свою точку зрения на проблемы импле-
ментации международных стандартов в Республике Беларусь. Важным моментом 
является и то обстоятельство, что вряд ли можно сводить проблему имплемента-
ции международных трудовых стандартов только к простому арифметическому 
сложению определенных фактов; необходимо учитывать и перспективу развития 
законодательства в духе конвенций и рекомендаций МОТ [3, с. 119].

Таким образом, можно сделать вывод, что трудовое законодательство Ре-
спублики Беларусь стоит на одной из базовых позиций, наряду с конституцион-
ным законодательством, чем обусловлены их «повторяющие» друг друга поло-
жения в сфере взаимодействия международного и национального прав о труде. 
Республика Беларусь участвует в международной правотворческой деятельности 
и самостоятельно несет ответственность за неисполнение положений междуна-
родных договоров, ратифицированных нашим государством. Стоит отметить по-
ложительные последствия для всей трудовой системы Республики Беларусь после 
вступления в международные организации. Многими учеными активно обсужда-
ются проблемы имплементации международных стандартов в Республике Бела-
русь, а также наличие пробелов в белорусском трудовом законодательстве, что 
дает возможность для появления коллизий нормативных правовых актов, регла-
ментирующих основы трудовых отношений в современном мире. Полагаем, что 
единственным решением данного вопроса может быть только всесторонний ана-
лиз всей нормативной правовой базы белорусского государства, который приве-
дет к внесению изменений и дополнений в уже существующее законодательство, 
а также к принятию новых нормативных правовых актов, регулирующих трудо-
вые отношения в нашем государстве. При этом в процессе совершенствования 
трудового законодательства необходимо учитывать международные стандарты  
и максимально реализовывать их с учетом национальной специфики.
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