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ВСТУПИТЕЛЬНАЯ СТАТЬЯ

В данном сборнике научных трудов вниманию читателей 
представлены доклады и тексты научных сообщений, пред-
ставленных на V Международной научно-практической 
конференции «Международные трудовые стандарты и на-
циональное законодательство о труде и социальном обе-
спечении (к 100-летию МОТ), которая проведена в г. Минске 
1 – 2 ноября 2019 г. в рамках Недели трудового права (осенний 
цикл), посвященной 115-летию профсоюзного движения Бела-
руси. Ее организаторами выступили научно-исследовательская 
часть и кафедра гражданско-правовых дисциплин Международ-
ного университета «МИТСО» при информационной поддержке 
Национального центра правовой информации Республики Бе-
ларусь, Национального центра законодательства и правовых 
исследований Республики Беларусь, ООО «ЮрСпектр» и обще-
ственного объединения «Сообщество трудового права». 

Тема данной конференции неслучайна. В июне 2019 г. в Же-
неве (Швейцария) прошла 108-я сессия Международной кон-
ференции труда, а сама Международная организация труда 
(далее – МОТ) отметила свое 100-летие принятием Декларации 
столетия «Работать ради лучшего будущего» (декларация была 
одобрена и подписана 21 июня 2019 г.). На этой же сессии были 
приняты Конвенция МОТ № 190 об искоренении насилия и до-
могательств в сфере труда и одноименная рекомендация МОТ  
№ 206. Заметим, что в работе Международной конференции тру-
да принимала участие и делегация Федерации профсоюзов Бе-
ларуси во главе с ее председателем М. С. Ордой. К юбилейной 
сессии МОТ Глобальная комиссия по вопросам будущего сферы 
труда представила доклад «Работать ради лучшего будущего», 
подготовленный экспертами в сфере труда из различных стран 
мира. Подробнее об этих документах можно прочитать в мате-
риалах С. Ю. Головиной, Е. А. Мачульской и Р. И. Шабанова. 

Темой многих статей, представленных в данном сборнике 
(преимущественно в разделе I), стали проблемы с применением 
конвенций и рекомендаций МОТ со стороны государств-членов, 
сложности, возникающие с их имплементацией в национальное 
законодательство о труде и социальном обеспечении. Большое 
внимание в статьях, представленных в разделах II и III, уделено 
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проблемам национального трудового законодательства и прак-
тики его применения в Беларуси, России, Украине и Эстонии.

Напомним названия и даты проведения четырех предыду-
щих конференций по вопросам трудового права и права соци-
ального обеспечения, состоявшихся на базе Международного 
университета «МИТСО» в г. Минске, по итогам которых также 
были изданы сборники научных трудов:

•	 «Реформирование законодательства о труде, социальной 
защите и экологии на постсоветском пространстве» (14 – 15 октя-
бря 2011 г.); 

•	 «Профсоюзы и актуальные проблемы трудового, корпора-
тивного и социального права» (1 – 2 ноября 2013 г.);

•	 «Парадигма трудового и социального права в эпоху постро-
ения постиндустриального общества» (23 – 24 октября 2015 г.);

•	 «Становление и развитие трудового и социально-обеспе-
чительного законодательства: история, современность, пер-
спективы» (27 – 28 октября 2017 г.).

Таким образом, стало хорошей традицией раз в два года про-
водить осенью в г. Минске (Республика Беларусь) крупные меж-
дународные научно-практические конференции по трудовому 
праву и праву социального обеспечения.

В работе конференции и серии открытых лекций ведущих 
ученых по трудовому и социальному праву, проходивших в рам-
ках Недели трудового права, наряду с белорусскими учеными, 
преподавателями, представителями профсоюзов приняли уча-
стие ученые-юристы из Германии, России, Украины и Эстонии. 
В частности, в конференции приняли участие представители 
ведущих российских вузов и научных учреждений (Московско-
го государственного университета имени М. В. Ломоносова, 
Санкт-Петербургского государственного университета, Инсти-
тута государства и права Российской академии наук, Уральско-
го государственного юридического университета, Ярославско-
го государственного университета имени П. Г. Демидова и др.), 
известных украинских научных учреждений и вузов (Киевского 
национального университета имени Т. Шевченко; Львовско-
го национального университета имени И. Франко, Харьков-
ского национального педагогического университета имени  
Г. С. Сковороды), ряда европейских университетов и научных 
центров (Института имени Макса Планка (Германия), Универси-
тета г. Тарту (Эстония)).
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Из белорусских вузов участие в работе конференции при-
няли представители Академии МВД Республики Беларусь, 
Академии управления при Президенте Республики Беларусь, 
Белорусского государственного университета, Гомельского 
государственного университета имени Ф. Скорины, Частно-
го учреждения образования «БИП – Институт правоведения»,  
УО ФПБ «Международный университет «МИТСО» и других.

В цикле открытых лекций, пленарном заседании и работе кру-
глых столов участвовали представители общественного объеди-
нения «Сообщество трудового права», практикующие юристы, 
представители профсоюзов.

Конференция проходила в форме пленарного заседания  
и двух круглых столов, посвященных следующим темам:

1)	 влияние международных трудовых стандартов на нацио-
нальное законодательство о труде и социальном обеспечении; 

2)	 проблемы совершенствования национального законода-
тельства о труде и социальном обеспечении в свете междуна-
родных трудовых стандартов.

При подготовке к публикации настоящего сборника ред-
коллегия ориентировалась в основном на вышеуказанные два 
блока проблем, увязав с ними разделы I и II данного издания. 
Отдельно выделен раздел III, посвященный взглядам молодых 
исследователей на вопросы отражения международных трудо-
вых стандартов в национальном законодательстве.

Выразим надежду, что состоявшийся обмен новыми науч-
ными идеями и высказанные участниками предложения по во-
просам имплементации международных трудовых стандартов 
в законодательство о труде и социальном обеспечении будут 
учтены государствами – членами МОТ в осуществляемой ими 
политике и в реализации целей, обозначенных в Декларации 
столетия МОТ. 

К. Л. Томашевский, 
профессор кафедры гражданско-правовых дисциплин, 
ведущий научный сотрудник научно-исследовательской части 
Международного университета «МИТСО», 
председатель общественного объединения 
«Сообщество трудового права» 
доктор юридических наук, доцент
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РАЗДЕЛ I 
ВЛИЯНИЕ МЕЖДУНАРОДНЫХ  

ТРУДОВЫХ СТАНДАРТОВ  
НА НАЦИОНАЛЬНОЕ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО  
О ТРУДЕ И СОЦИАЛЬНОМ ОБЕСПЕЧЕНИИ

ОТНОСИТЕЛЬНО ЗНАЧЕНИЯ КОНВЕНЦИЙ МОТ  
ДЛЯ РЕФОРМИРОВАНИЯ ТРУДОВОГО  

ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА УКРАИНЫ
С. В. Венедиктов, 

профессор кафедры трудового права 
и права социального обеспечения 

Киевского национального университета 
имени Тараса Шевченко 

доктор юридических наук, доцент

По состоянию на сегодняшний день Украиной ратифициро-
вано 71 конвенция Международной организации труда (далее – 
МОТ). При этом следует отметить, что на протяжении последних 
лет в нашей стране также активно рассматривается возможность 
ратификации еще ряда данных международных правовых доку-
ментов, среди которых можно выделить конвенции № 88, 168, 
181, 183 и 187. Приведенные цифры являются достаточно осно-
вательными по сравнению с количеством ратифицированных 
конвенций в некоторых экономически развитых странах мира. 
Например, США ратифицировала 14 конвенций, Китай – 26, Ка-
нада – 37, Индия – 43, Япония – 49. 

В данном случае может возникнуть вопрос о целесообразно-
сти такого существенного расширения правового регулирова-
ния трудовых отношений в Украине за счет внедрения новых 
международных трудовых стандартов. Ответ на этот вопрос 
является весьма очевидным, и он связан непосредственно с си-
стемой национального законодательства о труде, требующей 
своего существенного реформирования. Касается это в первую 
очередь Кодекса законов о труде Украины (далее – КЗоТ) и Зако-
на Украины от 5 июля 2012 г. № 5067-VI «О занятости населения» 
(далее – Закон Украины «О занятости населения»).
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Как известно, КЗоТ был принят еще в далеком 1971 году  
и, невзирая на 130 изменений, внесенных в него за все время 
существования, продолжает содержать в себе достаточно боль-
шое количество норм, характерных для периода его принятия  
и неактуальных уже в ХХІ в. Данное обстоятельство неоднократ-
но ставило вопрос о необходимости разработки нового Трудово-
го кодекса Украины. Последний проект такого кодекса был пред-
ставлен еще в 2014 году, а в 2017 году его доработанный вариант 
был подготовлен ко второму чтению Верховной Рады Украины 
(до этого проекты Трудового кодекса Украины также подготав-
ливались в 2003, 2009 и 2011 годах). Однако по состоянию на се-
годняшний день проект кодекса так и не был рассмотрен парла-
ментом, а за три года, которые прошли с момента его доработки, 
часть положений кодекса фактически устарела.

Закон Украины «О занятости населения» был принят срав-
нительно недавно – в 2012 году и для того времени содержал 
достаточно много актуальных положений, касающихся не толь-
ко вопросов занятости, но и правового регулирования трудо-
вых отношений. Как пример, в данном случае следует привести  
ст. 39 указанного Закона, посвященную деятельности субъектов 
хозяйствования, которые нанимают работников для дальнейше-
го выполнения ими работы в Украине у другого работодателя 
(так называемые многосторонние трудовые отношения). В свою 
очередь, приведенный Закон все же не оправдал возложенные 
на него надежды, чему подтверждением является разработан-
ный в прошлом году проект Закона Украины «О занятости на-
селения и общеобязательном государственном социальном 
страховании на случай безработицы». Однако следует отметить, 
что дальнейшая перспектива замены этим законопроектом су-
ществующего Закона Украины «О занятости населения» все же 
неизвестна. 

Одну из ключевых причин, обуславливающих существующую 
проблематику реформирования трудового законодательства  
в Украине, следует искать в необходимости учета интересов 
широкого круга социальных партнеров, что на практике осу-
ществить достаточно сложно. Оптимальным вариантом, спо-
собствующим разрешению данной ситуации, как раз и являет-
ся включение в систему национального законодательства уже 
существующих и эффективно зарекомендовавших себя в мире 
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норм, к которым, несомненно, относятся конвенции МОТ. В обос- 
нование этой позиции хотелось бы привести несколько приме-
ров, относящихся к проблематике правового регулирования ох-
раны материнства и занятости населения.

Охрана материнства
В первую очередь следует отметить, что КЗоТ содержит доста-

точно широкий комплекс норм, посвященных охране материн-
ства в трудовых отношениях. Однако в связи с тем, что формиро-
вание большинства положений Кодекса осуществлялось совсем 
в иную эпоху, их применение в условиях рыночной экономики 
не всегда можно считать эффективным. Способствовать разре-
шению сложившейся ситуации может ратификация Конвенции 
МОТ № 183, положения которой, в частности, предусматривают:

1)	 обязательное использование части отпуска по беремен-
ности и родам после рождения ребенка (ст. 4 Конвенции МОТ 
№ 183). Следует отметить, что ст. 179 КЗоТ гарантирует право на 
оплачиваемый отпуск в связи с беременностью и родами, про-
должительность которого составляет: до родов – 70 календар-
ных дней; после родов – 56 календарных дней (70 календарных 
дней – в случае рождения двух и более детей и в случае усложне-
ния родов). В свою очередь, гарантируя право на данный отпуск, 
КЗоТ не предусматривает обязательное его использование по-
сле рождения ребенка, что на практике может повлечь негатив-
ные последствия для здоровья матери и ребенка в случае преж-
девременного выхода на работу;

2)	 возможность прекращения трудовых отношений по при-
чинам, не связанным с беременностью или рождением ребен-
ка и последствиями этого или с кормлением грудного ребенка  
(ст. 8 Конвенции МОТ № 183). Согласно ч. 3 ст. 184 КЗоТ уволь-
нение беременных женщин и женщин, имеющих ребенка до 
трех лет, по инициативе работодателя не допускается, кроме 
случаев полной ликвидации предприятия, учреждения, орга-
низации, когда допускается увольнение с обязательным трудо-
устройством. Наличие в КЗоТ такого абсолютного запрета имеет 
как позитивные, так и негативные последствия. К последним сле-
дует отнести возможность злоупотребления данной гарантией 
отдельными работниками, нарушающими трудовую дисциплину 
без каких-либо серьезных для себя последствий. Это обстоятель-
ство вынуждает некоторых работодателей не нанимать на рабо-
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ту женщин, отдавая предпочтение мужчинам, имеющим сравни-
тельно меньше прав и гарантий в сфере труда;

3)	 запрет требовать проведения анализа на беременность при 
трудоустройстве (ст. 9 Конвенции МОТ № 183). В соответствии со  
ст. 25 КЗоТ, при заключении трудового договора запрещает-
ся требовать от лиц, поступающих на работу, сведения об их 
партийной и национальной принадлежности, происхождении, 
регистрации места жительства или пребывания и документы, 
представление которых не предусмотрено законодательством.  
Как видно из содержания данной нормы, она не содержит четко-
го запрета для работодателя требовать у соискателя предостав-
ления справки по беременности во время трудоустройства. Этот 
факт может повлечь злоупотребления со стороны некоторых 
работодателей, которые, руководствуясь экономическими мо-
тивами, могут сознательно ограничивать право на материнство 
своих сотрудников.

Занятость населения
Обращаясь к проблематике правового регулирования заня-

тости населения в Украине, хотелось бы выделить положения 
Конвенций МОТ № 88, 168 и 181, ратификация которых позволит:

1)	 учитывать интересы большего количества лиц, испы-
тывающих трудности с поиском работы (ст. 7 Конвенции МОТ  
№ 88, ст. 8 Конвенции МОТ № 168). Следует отметить, что ст. ст. 14, 
24-1 Закона Украины «О занятости населения» содержат доста-
точно широкий перечень граждан, имеющих дополнительные 
гарантии в содействии трудоустройству. В данный исчерпыва-
ющий перечень, например, включены: молодежь; лица, осво-
божденные после отбывания наказания или принудительного 
лечения; лица, которым до наступления права на пенсию по воз-
расту осталось 10 и менее лет, и т. д. В свою очередь, указанный 
перечень не включает в себя женщин, мигрантов и длительно 
безработных. Хотя именно эти категории лиц могут сталкиваться 
с определенными сложностями при трудоустройстве; 

2)	 обеспечить надлежащую реализацию права на занятость 
сезонным работникам и лицам, работающим неполное рабочее 
время (ст. ст. 10, 17, 25 Конвенции МОТ № 168). Невзирая на то, 
что п. 11 ч. 1 ст. 1 Закона Украины «О занятости населения» со-
держит определение неполной занятости, эта категория своего 
дальнейшего отражения в нем не находит. Сезонные же работ-



14

ники вообще не упоминаются данным Законом. Особенности их 
труда урегулированы на уровне Указа Президиума Верховного 
Совета СССР от 24 сентбяря 1974 г. № 310-09 «Об условиях труда 
рабочих и служащих, занятых на сезонных работах» , который  
в условиях ХХI в. безнадежно устарел; 

3)	 конкретизировать сферу применения детского труда  
(ст. 9 Конвенции МОТ № 181). Согласно положениям ст. 190 КЗоТ 
запрещается применение труда лиц моложе восемнадцати лет 
на тяжелых работах и на работах с вредными или опасными ус-
ловиями труда, а также на подземных работах. Данной нормой 
запрещается также привлекать лиц моложе восемнадцати лет 
к поднятию и перемещению вещей, масса которых превышает 
установленные для них предельные нормы. Как мы видим, по-
ложения приведенной статьи КЗоТ не в полной мере учитывают 
все аспекты реализации детского труда, в том числе в части огра-
ничения его распространения на сферу деятельности частных 
агентств занятости. 

Вышеперечисленные примеры нельзя назвать исчерпываю-
щими, они указывают лишь на некоторые пробелы правового 
регулирования, существующие в трудовом законодательстве 
Украины, которые могут быть эффективно заполнены путем ра-
тификации новых Конвенций МОТ. Именно эти международные 
стандарты в последующем можно считать надлежащим фунда-
ментом для разработки и внедрения новых национальных нор-
мативных правовых актов в сфере труда.
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ОТ ПРОГРАММЫ ДОСТОЙНОГО ТРУДА  
К КОНЦЕПЦИИ КАЧЕСТВА ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ

С. Ю. Головина, 
заведующий кафедрой трудового права

Уральского государственного юридического университета
доктор юридических наук, профессор

Одним из основных направлений политики Международной 
организации труда (далее – МОТ) в последнее время стала ре-
ализация Программы достойного труда, которая впервые была 
представлена на рубеже веков – в 1999 г. Генеральным дирек-
тором МОТ Хуаном Сомавиа на 87 сессии Международной кон-
ференции труда. Это событие положило начало пересмотру 
политических моделей управления занятостью и социальной 
защитой в экономически развитых странах.

Достойным называется производительный труд, который 
является свободным, безопасным, справедливо оплачивае-
мым, развивающим и не принижающим достоинство человека. 
Четыре ключевых направления Программы достойного труда 
МОТ – это стимулирование создания рабочих мест, обеспече-
ние гарантий трудовых прав, расширение социальной защиты, 
продвижение социального диалога. Однако, на наш взгляд, кон-
цепция достойного труда не уделяет должного внимания содер-
жательной составляющей труда. Представляется, что сегодня, 
спустя двадцать лет, становится актуальной постановка вопроса 
о качестве трудовой жизни, обеспечивающей работнику не про-
сто занятость и справедливые условия труда, но и возможность 
самоутверждения и самореализации, причем не только в трудо-
вых отношениях, но и в других сферах его жизнедеятельности.

Концепция качества трудовой жизни (quality of work life) поя-
вилась еще раньше, чем Программа достойного труда, в 70-е го- 
ды XX столетия. Качество трудовой жизни работника определя-
ется как степень удовлетворения его основных потребностей, 
к которым относятся не только потребности в материальных 
благах, но и потребность в характере и содержании труда, ус-
ловиях труда, потребность в реализации способностей работ-
ника. Качество трудовой жизни рассматривается как один из 
компонентов качества жизни, отражающих не только уровень 
удовлетворения основных духовных и материальных потребно-
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стей человека, но и характеристики его трудовой деятельности, 
включающие условия выполнения работы, сложность труда, его 
продолжительность, использование трудового потенциала ра-
ботника, отношение к нему со стороны работодателя и коллег  
и другие параметры.

Жизнедеятельность человека можно условно разделить 
на четыре основные сферы: трудовая жизнь, потребитель-
ская жизнь, духовная жизнь и семейно-родовая жизнь [1, с. 9].  
И каждая из них требует определенного времени, физических  
и эмоциональных затрат. Но трудовая жизнь работника зани-
мает в структуре его жизнедеятельности едва ли не ключевую 
позицию, поскольку именно от нее во многом зависит возмож-
ность самореализации человека в иных сферах жизни. Так, фак-
тическое увеличение продолжительности рабочего времени  
за счет сверхурочных работ и работы в выходные и празднич-
ные дни препятствует полноценному общению работника  
с семьей, занятиям спортом, культурному досугу, то есть духов-
ной и семейной жизни. Низкая заработная плата не позволяет  
в полной мере реализовать экономические потребности инди-
вида, повышать свой культурный уровень, заниматься профи-
лактикой здоровья. 

На сегодняшний день отсутствует единообразный научный 
подход к оценке качества трудовой жизни, исследователи вы-
деляют различное количество индикаторов качества трудовой 
жизни [2, с. 42–44]. Например, известный российский экономист 
В. Д. Роик в качестве оцениваемых показателей качества трудо-
вой жизни называет удовлетворенность трудом с точки зрения 
организации, содержания, оплаты, режимов труда и отдыха, 
профессиональной подготовки; гарантированность безопасных 
условий труда, включая производственную среду и нормальную 
интенсивность труда; доступность к системам социального стра-
хования – пенсионного, медицинского, от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний [3, с. 34, 35].

Если обобщить позиции экономистов по исследуемому во-
просу, то в самом общем виде к показателям качества трудовой 
жизни можно отнести условия труда на рабочем месте; уро-
вень заработной платы; создание работодателем условий для 
развития личности работника; мотивацию к труду и удовлетво-
ренность работников; производственную демократию. Как ви-
дим, во многом эти показатели перекликаются с элементами 
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Концепции достойного труда. Но принципиальным отличием 
теории качества трудовой жизни является то, что его уровень 
определяется не только объективными показателями, но и субъ-
ективной оценкой самого работника. То есть идея заключается 
в том, чтобы человеку были созданы такие условия занятости, 
которые позволяли бы в полной мере не только поддерживать 
свое экономическое благополучие, но и реализовать духовные 
потребности, иметь возможность уделять достаточное внима-
ние семье, заниматься воспитанием детей, поддерживать свой 
личностный рост, осуществлять профессиональное развитие  
и строить карьеру. 

Безусловно, важнейшим показателем качества трудовой жиз-
ни являются условия труда на рабочем месте. Их индикатором 
может служить уровень физического и психического комфорта 
на работе. За физический комфорт в трудовом законодательстве 
отвечает институт охраны труда, обеспечивающий здоровые  
и безопасные условия труда. С психическим комфортом дела 
обстоят посложнее: пока законодатель не учитывает его в ходе 
правовой регламентации трудовых отношений, хотя не секрет, 
что в трудовой среде объективно существуют случаи моббинга 
и харрасмента. И МОТ обращает внимание на недопустимость 
насилия на рабочих местах. Психическое насилие (моббинг) – 
воздействие на психоэмоциональное состояние (проявление 
дискриминации, психологическое давление, угрозы, унижения  
и т. п.). Домогательство (харрасмент) – действия, которые затра-
гивают личное пространство или нарушают неприкосновен-
ность частной жизни. Не так давно появилась серьезная пра-
вовая основа для борьбы с этими неприглядными явлениями.  
На юбилейной конференции в июне 2019 г. МОТ приняла Кон-
венцию № 190 об искоренении насилия и домогательств в сфере 
труда и одноименную рекомендацию № 206. 

Впервые вводится официальное понятие насилия и домо-
гательства в сфере труда. Под ними понимают поведение, дей-
ствие или угрозу, которые могут повлечь за собой физический, 
психологический, сексуальный или экономический ущерб для 
сотрудника. 

Выделены группы людей, особо нуждающиеся в защите: 
трудовые мигранты и женщины. Среди уязвимых сотрудников 
названы молодежь и лица пожилого возраста, люди с огра-
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ниченными возможностями, а также ВИЧ-инфицированные  
и представители секс-меньшинств. 

Остается ждать, когда государство ратифицирует конвенцию 
и имплементирует ее в национальное законодательство. Веро-
ятно, в России это случится нескоро, поскольку при голосовании 
на Международной конференции труда представители от Прави-
тельства РФ воздержались.

Заработная плата как основной индикатор фигурирует  
и в Программе достойного труда, и в Концепции качества трудо-
вой жизни. И это понятно, поскольку от нее зависят практически 
все сферы жизни работника – и потребительская, и досуговая,  
и семейная. Недаром ст. 23 Всеобщей декларации прав человека 
(1948 г.) провозглашает: «Каждый работающий имеет право на 
справедливое и удовлетворительное вознаграждение, обеспе-
чивающее достойное человека существование для него самого 
и его семьи». Адекватная и справедливая заработная плата обе-
спечивает работнику экономическую свободу и отвечает за вос-
производство рабочей силы. Различается простое воспроизвод-
ство (недорогие продукты, неотложная медицинская помощь, 
оплата коммунальных услуг, удовлетворение элементарных 
культурных потребностей (книги) и расширенное воспроизвод-
ство (качественная и разнообразная еда, профилактика забо-
леваний, улучшение жилищных условий, культурное развитие 
(музеи, театры, путешествия). Если мы говорим о повышении 
качества трудовой жизни, то ориентиром, конечно, должно быть 
расширенное воспроизводство.

Создание условий для развития личности работника пред-
полагает прежде всего реализацию идеи МОТ об обучении  
в течение всей жизни, то есть профессиональное обучение  
и подготовка, а также рациональное использование знаний, 
умений и навыков работника, построение карьеры или плани-
рование должностного роста.

Мотивация к труду и удовлетворенность трудом – еще один 
важный компонент качества трудовой жизни. Важны как мате-
риальное, так и нематериальное стимулирование работников. 
Главным мотиватором труда должна являться не только зара-
ботная плата, но и удовлетворенность самого работника от до-
стижений в процессе труда в результате самореализации и са-
мовыражения. Соответственно, задача работодателя – создание 
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таких условий, которые способствовали бы реализации творче-
ских способностей работника. Быть может, следовало бы скор-
ректировать один из принципов современного трудового права 
и сформулировать его как «обеспечение права каждого работни-
ка на справедливые условия труда, в том числе содержательный 
и интересный труд, отвечающий потребностям человека…».

Важным для работника является баланс между работой и лич-
ной жизнью. Правовые средства обеспечения такого баланса – 
это установление гибких режимов рабочего времени, уменьше-
ние продолжительности рабочего времени по просьбе работ-
ника, предоставление возможности работать на дому или дис-
танционно, предоставление отпусков в удобное для работника 
время и др. В России в настоящее время активно обсуждается во-
прос о сокращении рабочей недели до 4 дней. С одной стороны, 
видится положительная составляющая данного предложения  
в виде дополнительного времени отдыха, которое человек мо-
жет потратить на саморазвитие, семью, отдых, хобби, укрепле-
ние здоровья и т. п. С другой стороны, прогнозируются и сугубо 
отрицательные последствия в виде увеличения продолжитель-
ности рабочего дня, снижения уровня оплаты труда и др. Конеч-
но, для такой кардинальной новеллы в сфере рабочего времени 
и времени отдыха нужна глубокая экономико-социальная про-
работка вопроса, но сама по себе постановка вопроса свидетель-
ствует о намерениях государства серьезно реформировать тру-
довое законодательство. 

Согласно Концепции качества трудовой жизни полная саморе-
ализация и самовыражение работника могут состояться только 
в условиях трудовой демократии. Работники должны принимать 
участие в принятии решений, затрагивающих их самих и их ра-
боту. Такую возможность Трудовой кодекс РФ предусматривает, 
но только в рамках коллективных трудовых отношений, с помо-
щью института социального партнерства. Попытки российского 
государства внести дополнительный элемент производственной 
демократии в отношения по организации труда и управлению 
трудом не увенчались особым успехом. Установленное в 2013 го- 
ду право работодателей создавать производственные советы 
(ст. 22 Трудового кодекса РФ) оказалось на практике невостре-
бованным.

Главной общественной силой, которая призвана обеспечить 
продвижение Программы достойного труда и реализацию идеи 
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качества трудовой жизни, были и остаются профессиональные 
союзы. Существует несколько предусмотренных законодатель-
ством способов влияния профсоюзов на повышение качества 
трудовой жизни: участие в нормотворчестве на всех уровнях 
социального партнерства; заключение коллективных догово-
ров и соглашений, включающих повышенные по сравнению  
с трудовым законодательством социальные гарантии; защита 
социально-трудовых прав и интересов работников, в том числе 
в органах по рассмотрению трудовых споров; осуществление 
профсоюзного контроля за соблюдением работодателями, их 
должностными лицами законодательства о труде; участие в фор-
мировании государственных программ по вопросам охраны тру-
да и окружающей среды, а также осуществление профсоюзного 
контроля за состоянием охраны труда и окружающей среды; уча-
стие в формировании социальных программ, направленных на 
создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свобод-
ное развитие человека.

Повышение качества трудовой жизни должно стать прио-
ритетной задачей государства, а трудовое законодательство  
в решении такой задачи может сыграть решающую роль. Пред-
ставляется, что отражение этой роли должно быть закреплено  
в ст. 1 Трудового кодекса РФ путем уточнения одной из целей 
трудового законодательства – повышения качества трудовой 
жизни граждан.
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Снижение социально-трудовых гарантий становится серьез-
ным современным вызовом. Применение недобросовестных 
социальных практик на рынке труда в условиях становления 
постиндустриального общества усиливает социальное неравен-
ство и создает серьезные угрозы для устойчивого экономическо-
го развития и общественного прогресса.

До недавнего времени основным источником социального 
риска недобросовестной конкуренции на рынке труда считались 
разного рода дискриминационные практики, основывающиеся 
на глубоко укоренившихся социальных стереотипах. Именно  
в этом направлении наиболее динамично продвигалась Меж-
дународная организация труда (далее – МОТ), сто лет успешно 
создавая систему международных антидискриминационных 
стандартов в сфере труда. Один из четырех основополагающих 
принципов в сфере труда, закрепленный в Декларации МОТ 
1998 года, – запрет дискриминации в трудовых отношениях. 
Этому же принципу посвящена Конвенция № 100 МОТ отно-
сительно равного вознаграждения мужчин и женщин за труд 
равной ценности (1951 г.), которая требует от государств поощ-
рения и обеспечения претворения в жизнь принципа равного 
вознаграждения мужчин и женщин за труд равной ценности. 
Необходимость проведения национальной политики, направ-
ленной на устранение дискриминации при найме, профес-
сиональной подготовке по признаку расы, цвета кожи, пола, 
веры, политических взглядов, национальному или социально-
му происхождению, закрепляется в Конвенции № 111 МОТ от-
носительно дискриминации в области труда и занятий (1958 г.). 
Указанные конвенции называют фундаментальными, они ра-
тифицированы подавляющим большинством государств и за 
их исполнением МОТ наблюдает особенно внимательно. 
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Усилия МОТ в деле борьбы с дискриминацией в сфере труда 
и занятости постепенно приносят свои плоды. В трудовом зако-
нодательстве большинства стран присутствуют антидискрими-
национные нормы, органы судебной власти формируют едино-
образную практику его применения, насколько это возможно  
в рамках национальных правовых систем.

Но мир не стоит на месте. Новые экономические реалии 
сформировали новые проблемы, породившие новые практики 
нечестной конкуренции на рынке труда. 

С одной стороны, глобализация и выход транснациональных 
компаний на новые рынки, в том числе и рынки с более деше-
вой рабочей силой, формируют условия для участия государств 
в «гонке на дно» для привлечения иностранных инвестиций  
[1, с. 12]. Зарубежные ученые красочно описывают социальные 
последствия закрытия транснациональными корпорациями 
производства в развитой стране и его переноса в другую с более 
дешевой рабочей силой [2, с. 46, 47]. Новые информационные 
технологии позволяют работодателям легче отдавать работу 
на аутсорсинг для замены сотрудников и сокращения расходов 
на заработную плату [3, с. 915]. Объективно и транснациональ-
ные корпорации, и государства с развивающейся экономикой 
не заинтересованы в выравнивании социальных стандартов. 
Необходимость улучшать условия труда работников рождается  
в результате двойного давления. С одной стороны, действий 
правозащитных организаций развитых стран, которые привле-
кают внимание общественности к нарушениям прав человека 
и иногда призывают к демпингу товаров компаний, использую-
щих наихудшие практики эксплуатации. С другой стороны, кол-
лективные действия самих работников, объединенных профес-
сиональными союзами.

С другой стороны, недобросовестная конкуренция возника-
ет внутри национальных рынков труда в связи с прекаризаци-
ей занятости в условиях перехода к цифровой экономике и по-
стиндустриальному обществу. Рост числа самозанятых [4], в том 
числе экономически зависимых и псевдосамозанятых, приводит 
к тому, что снижается уровень компенсаций и ухудшаются усло-
вия труда работников, которые в противном случае становятся 
неконкурентоспособными по сравнению с индивидуальными 
предпринимателями, мелкими подрядчиками и подобными  
самозанятыми лицами. Наблюдается коррозия норм профес- 
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сиональной практики как для работников, так и для самоза-
нятых. Снижается социальный диалог, поскольку уменьшает-
ся социальная база профессиональных союзов, уменьшается 
их численность, а также растет разобщенность и индивидуа-
лизм работников вместе с выведением за рамки коллективно- 
договорного процесса самозанятых лиц. Все это вместе в зна-
чительной степени способствует серьезному экономическому  
неравенству.

Если международное сообщество ранее понимало, что можно 
противопоставить дискриминации в сфере труда, какими право-
выми средствами бороться с ее проявлениями, как обеспечить 
действенный запрет дискриминации, создав необходимые нор-
мативные запреты и систему контроля и пресечения, то новые 
виды социального демпинга сегодня ставят все больше вопро-
сов, остающихся пока без адекватных ответов.

Наиболее сложной представляется проблема социального 
демпинга со стороны транснациональных компаний. Реальные 
межгосударственные решения этой проблемы возможны только 
в рамках существующих региональных интеграционных эконо-
мико-политических государственных объединений. Например, 
таких как Европейский союз, где ст. 157 Договора о функциони-
ровании Европейского союза обеспечивает паритет социальных 
издержек государств-участников, предотвращает деструктивную 
конкуренцию и создает препятствия на пути социального дем-
пинга [5, с. 39].

Профсоюзы пытаются через свои международные объедине-
ния повлиять на политику транснациональных корпораций. Се-
годня принято более 90 международных рамочных соглашений 
[6], что с учетом количества крупных транснациональных ком-
паний немного. Учитывая, что первое такое соглашение было 
подписано в 1988 году, можно говорить о положительной дина-
мике этого процесса. Эти договоры, как правило, не налагают 
юридических обязательств на работодателей [7, с. 30], но фор-
мулируют общие подходы и принципы регулирования труда. 
При этом усилий только международных профсоюзных объеди-
нений явно недостаточно. Практика коллективных переговоров 
формируется на уровне отдельных компаний и зависит от зако-
нодательства страны происхождения компании и страны факти-
ческого применения труда наемных работников, а также уровня 
развития рабочей солидарности и эффективности профсоюзно-
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го движения. В результате появляются коллективные договоры 
транснациональных корпораций, которые распространяются на 
работодателей и работников в разных странах [8, с. 9].

Более успешные попытки противостоять новым вызовам со-
циальному демпингу связаны с выводом из тени самозанятых  
и недопущением искусственного сокращения числа работников, 
защищенных трудовым законодательством. Осознавая всеобщ-
ность проблем определения статуса работника, МОТ в 2006 году 
приняла Рекомендацию о трудовом правоотношении № 198, 
которая, кроме прочего, определяет признаки трудового отно-
шения тогда, «когда предпринимаются попытки (его) замаскиро-
вать» [9]. В п. 13 той же Рекомендации перечислены основные 
признаки трудового отношения, при наличии которых отноше-
ние должно признаваться трудовым в целях защиты работника, 
независимо от того, на основании соглашения какого вида оно 
возникло. Для осуществления контроля за исполнением Реко-
мендации № 198 Международному бюро труда было поручено 
разработать Руководство по ее применению, что и было сделано 
в 2007 году на основании материалов, подготовленных группой 
экспертов из разных стран [10]. В разд. 6 Рекомендаций отдель-
но приводятся примеры национальных практик, применяемых 
в различных правопорядках с целью дезавуировать недобросо-
вестные попытки скрыть трудовые отношения, поскольку это ли-
шает работников надлежащей защиты [11, с. 42]. 

В значительной степени сужению круга субъектов трудопра-
вовой защиты способствуют так называемые «экономически за-
висимые самозанятые». Они могут быть зарегистрированы как 
индивидуальные предприниматели (в зависимости от режима, 
предусмотренного национальным законодательством), но при 
этом не применяют труд наемных работников и основную часть 
своего дохода получают преимущественно от одного заказчика. 
В разных странах по-разному реагируют на вызовы расширения 
сферы применения экономически зависимой самозанятости.  
От полного игнорирования проблемы на уровне законодатель-
ства с возможностями судебного разрешения споров о призна-
нии отношений трудовыми (ЮАР) до издания специального 
закона о самозанятых с предоставлением экономически зави-
симым самозанятым трудовых прав и гарантий, сопоставимых 
с правами и гарантиями наемных работников (Испания). Между 
этими двумя крайними способами существует множество вари-
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антов, но во всех случаях фактически расширяется сфера дей-
ствия трудового права, хотя и с помощью различных средств.
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Конституция в ст. 1 определила Украину как демократиче-
ское, социальное и правовое государство [1]. Это определение 
раскрывается в ст. 3 Конституции Украины, которая признает че-
ловека, его жизнь и здоровье, честь и достоинство, неприкосно-
венность и безопасность высочайшей социальной ценностью. 
И поэтому вполне логично, как далее предусмотрено в этой же 
статье, что права и свободы человека и их гарантии определяют 
содержание и направленность деятельности украинского госу-
дарства, которое отвечает за нее перед человеком. Утверждение 
и обеспечение прав и свобод человека является главной обязан-
ностью государства [1, ст. 3].

Таким образом, Основной Закон Украины, подчеркивая при-
оритет прав и свобод человека, сделал акцент на социальном 
направлении развития всех сфер общественной жизни. Дан-
ный акцент логично обуславливает обращение к современно-
му толкованию понятия социального государства. В. Шаповал 
отмечает, что «социальное государство – это характеристика 
современного государства, по смыслу которого государственная 
деятельность должна быть направлена на создание реальных 
стандартов материального благосостояния, образования, здра-
воохранения и т. д. и обеспечения таких стандартов для всех 
граждан (индивидов), а также на минимизацию фактического 
социального неравенства с его экономическими последствия-
ми и создание системы социальной поддержки (защиты) тех, кто  
в этом нуждается. Тем самым понятие социального государства 
сочетается с идеями социальной справедливости и социальной 
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защиты. О таком сочетании свидетельствует тот факт, что прак-
тически все исследователи связывают феномен социального го-
сударства с конституционной и международно-правовой фикса-
цией социально-экономических прав, а также с практикой в их 
реализации» [2, с. 14].

Таким образом, дальнейшее существование и развитие Укра-
ины как современного социального государства (как, впрочем, 
и любого другого) необратимо связано с членством в между-
народных организациях, которые формируют международные 
стандарты социально-экономических прав и способствуют их 
воплощению в реальности, с реализацией этих стандартов на 
практике. Прежде всего речь идет о Международной организа-
ции труда (МОТ). 

Задумываясь вначале своего появления в 1919 году как ор-
ганизация, целью которой является улучшение условий труда, 
МОТ своей успешной работой доказала, что одного трудового 
законодательства недостаточно, чтобы искоренить «несправед-
ливость, нужду и лишения для большого числа людей, что по-
рождает недовольство, которое подвергает опасности мир и со-
гласие во всем мире» [3]. Хотя для того времени и это уже были 
глобальные цели, и, как заявлял позже представитель МОТ в Но-
белевской лекции в 1969 году, «основатели нашей организации 
в 1919 году были убеждены в наличии неразрывной связи между 
социальной справедливостью в странах и международным ми-
ром, а также в том, что эта связь столь сильна и существенна, что 
из нее со всей очевидностью вытекала необходимость того, что-
бы организация, занимающаяся вопросами труда, создавалась 
в качестве неотъемлемого элемента новой организационной 
структуры поощрения и защиты мира во всем мире после Пер-
вой мировой войны» [4].

В 1944 году Филадельфийской декларацией была расшире-
на сфера деятельности МОТ на проведение эффективных меж-
дународных и национальных действий, включая меры по рас-
ширению производства и потребления, устранению серьезных 
колебаний в экономике, содействию экономическому и соци-
альному прогрессу менее развитых районов мира, обеспечению 
большей стабильности в мировых ценах на важнейшие товары 
и содействию большому и устойчивому объему международной 
торговли [3]. 



28

Таким образом, как отмечает Организация Объединенных 
Наций, если первоначальной целью МОТ была выработка меж-
дународного законодательства с целью защиты рабочих от 
эксплуатации и несправедливых условий труда, то сейчас эта 
организация стала инструментом содействия принятию эффек-
тивных мер, гарантирующих соблюдение основных прав чело-
века, таких как свобода собраний, свобода от принудительного 
труда и дискриминации и обеспечение экономического разви-
тия [4].

На сегодняшний день, являясь одной из старейших автори-
тетных организаций, результативная деятельность которой про-
верена, а необходимость существования доказаны временем, 
МОТ своей главной целью определяет «содействие возможности 
получения женщинами и мужчинами достойной и продуктив-
ной работы в условиях свободы, справедливости, безопасности  
и человеческого достоинства» [5]. Основной направляющей, ко-
торая способствует достижению этой цели, можно назвать вне-
дрение МОТ концепции достойного труда, что достигается путем 
выработки и реализации соответствующих программ для госу-
дарств – членов МОТ. 

МОТ разрабатывает и реализует программы достойного 
труда для стран в сотрудничестве с другими международными 
агентствами. Ряд таких программ уже введены и дают положи-
тельные результаты. Так, например, в последние годы были 
созданы программы достойного труда для таких стран Европы  
и Центральной Азии, как Албания, Армения, Азербайджан, Бо-
сния и Герцеговина, Болгария, Казахстан, Кыргызстан, Молдова, 
Румыния, Таджикистан [6]. 

Для реализации этой цели в Украине МОТ, представленная 
Международным бюро труда, и Министерство социальной поли-
тики Украины, репрезентативные всеукраинские объединения 
организаций работодателей, представительные всеукраинские 
объединения профсоюзов, выражая желание сотрудничать с це-
лью продвижения и содействия обеспечения достойного труда  
в Украине, 7 апреля 2016 г. подписали Меморандум о взаимо-
понимании относительно реализации Программы достойного 
труда МОТ для Украины на период 2016 – 2019 гг. [6].

Сегодняшняя реальность такова, что Украина, которая яв-
ляется страной с доходами ниже среднего уровня [7], имеет 
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долговременные структурные проблемы, такие как слабый эко-
номический рост и низкие темпы создания рабочих мест, задол-
женность по заработной плате, большая часть неформальной 
экономики и неформальной занятости, слабое управление рын-
ком труда и обременительное регулирование, которые усложни-
лись новыми вызовами, представшими перед Украиной после 
коренных политических изменений, аннексии Крыма и дестаби-
лизации ситуации в Донецкой и Луганской областях [5].

Для привлечения кредитов МВФ в марте 2014 г. правитель-
ство ввело пакет мер жесткой экономии, охвативших прекра-
щение финансирования новых государственных программ, 
сокращение штатов государственной службы, замораживание 
заработной платы в государственном секторе, уменьшение ад-
министративных расходов, многократное повышение тарифов 
на коммунальные услуги для домохозяйств, сокращение ряда 
отдельных гарантий и социальных льгот, что в свою очередь 
привело к росту бедности. Потому, учитывая опыт МОТ в реше-
нии проблем социальной несправедливости, на реализацию 
Программы достойного труда в Украине возлагаются большие 
надежды, воплощение которых и позволит Украине реализо-
вать пока в большей степени программные цели, обозначенные  
в ст. ст. 1, 3 Конституции Украины. 
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Международно-правовое регулирование заемного тру-
да. Трехсторонняя конструкция трудовых отношений, связанных  
с заемным трудом, изначально являлась теоретически спорной 
и создающей много рисков для работников на практике. В связи 
с этим процесс международно-правовой регламентации заемно-
го труда шел от его первоначального отрицания до легализации 
в определенных пределах. Между тем этот процесс нельзя на-
звать завершенным. Напомним, что уже в Уставе Международ-
ной организации труда (далее – МОТ), являющемся приложени-
ем к Версальскому мирному договору (1919 г.), нашел отражение 
принцип «труд не является товаром». В этой связи МОТ рекомен-
довал государствам-участникам в соответствии с потребностями 
того времени сохранять монополию государства на трудоустрой-
ство работников (конвенция МОТ № 2 о безработице, 1919 г.). 
Принятие в 1933 году Конвенции МОТ № 34 о платных бюро най-
ма стало первым шагом в признании важности деятельности 
частных агентств на рынке труда, однако их деятельность так  
и не была легализована.

Затем принимается более гибкая Конвенция № 96 о платных 
бюро по найму 1949 г., которая предоставляла государствам две 
возможности: либо постепенно запретить, либо строго регули-
ровать деятельность частных агентств, включая ежегодное ли-
цензирование и надзор за деятельностью агентств. Однако эта 
конвенция регулировала только два вида деятельности частных 
агентств занятости: рекрутинг и трудоустройство. Далее имело 
место широкое распространение во многих развитых странах 
форм заемного труда, появление агентств, которые не толь-
ко выполняли роль посредника на рынке труда, но и выступал 
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и в роли формального работодателя заемных работников. Одна-
ко вышеназванная Конвенция не содержала ответов на многие 
вопросы, продиктованные новыми видами трехсторонних отно-
шений при заемном труде. 

Ответной реакцией МОТ на изменившиеся экономические 
реалии стала Конвенция № 181 о частных агентствах занято-
сти 1997 г. Наряду с регулированием деятельности частных 
агентств по трудоустройству и рекрутингу работников назван-
ная Конвенция также затрагивает общие правила регулирова-
ния отношений, складывающихся между организацией-пользо-
вателем заемного труда, агентством и работником. Конвенция 
№ 181 призывает государства обеспечить адекватную защиту 
работников, нанятых частными агентствами занятости, разгра-
ничить обязательства организаций-пользователей и агентств 
и обеспечить реализацию коллективных трудовых прав заем-
ных работников. При этом данная Конвенция ограничивается 
общими принципами правового регулирования заемного тру-
да, предоставляя государствам-участникам право установления 
конкретных правовых форм заемного труда в национальном 
законодательстве. Однако ее ратифицировали до настоящего 
времени менее 30 государств, в число которых Россия не входит. 
Кроме того, она в категорической форме не запрещает исполь-
зовать заемных работников для замены бастующих, что только 
рекомендуется в Рекомендации МОТ № 188 о частных агентствах 
занятости (1997 г.). Не содержит конвенция и общего принци-
па запрета дискриминации заемных работников по сравнению  
с постоянными, хотя и предусматривает бесплатность услуг част-
ных агентств занятости.

Впоследствии МОТ в Заключении о трудовых отношениях 
отметило необходимость четкого определения обязанностей 
сторон при трехстороннем трудовом правоотношении для наи-
большей защиты прав и интересов работников. В случаях при-
менения заемного труда, по мнению МОТ, главным становится 
вопрос определения того, кто является работодателем, какими 
правами обладает работник и кто несет ответственность за их 
осуществление. Поэтому требуются механизмы, проясняющие 
отношения между различными сторонами с целью разделения 
ответственности между ними [1, с. 78–83].

Принятая в ноябре 2008 г. на уровне Европейского союза Ди-
ректива 2008/104/ЕС о труде в агентствах временной занятости 
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предписывала завершить ее реализацию для государств – чле-
нов ЕС на внутригосударственном уровне к концу 2011 г. В ней 
последовательно проводится требование одинакового поло-
жения для постоянных и заемных работников, а дискримина-
ция заемных работников запрещена. Однако закреплено пра-
во государств ЕС после консультаций на национальном уровне  
с представителями профсоюзов и работодателей заключать 
социально-партнерские соглашения, предусматривающие воз- 
можность отклонения от принципа равного обращения. Реали-
зация этой директивы, как указывалось в литературе, шла слож-
но [2, с. 395–401].

Зарубежный опыт. Отметим, что в большинстве развитых 
стран к конструкции договоров о заемном труде исторически от-
носились достаточно настороженно до второй половины ХХ в. 
В авангарде шла Бельгия, затем последовали Нидерланды  
(30-е гг. ХХ в.) и др. Однако в Германии Закон «О правовом ре-
гулировании заемного труда» был принят только в 1972 году.  
При этом он имел комплексный характер и содержал нормы  
не только трудового, но и налогового, социального и даже уго-
ловного права.

Правовая регламентация заемного труда на национальном 
уровне имеет три основных цели:

1)	 надзор государства за деятельностью частных агентств за-
нятости;

2)	 обеспечение равенства заемных и постоянных работ- 
ников;

3)	 содействие сохранению занятости постоянных работни-
ков предприятий-пользователей и недопущение их вытесне- 
ния заемными работниками.

В настоящее время в законодательстве зарубежных стран 
сложились две основные модели правового регулирования 
трудовых договоров с наемными работниками. Первую модель 
назовем американской (или англо- саксонской), вторую – евро-
пейской (или континентальной). Согласно американской пра-
вовой модели трудового договора о заемном труде, агентство  
и организация-пользователь рассматриваются в качестве со-
нанимателей (совместных работодателей) в отношении кон-
кретного работника. В Великобритании работник «предприятия 
занятости» (кадрового агентства) имеет право на равное обра-
щение с другими работниками только после 12 недель занятости 
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на соответствующем месте. При этом за услуги по трудоустрой-
ству предприятия брать плату с него не могут, за исключением 
узкоспециальных случаев (актеры, спортсмены, модели и др.). 
Вышеназванная Директива ЕС 2008/104/ЕС привела к изменени-
ям как в британском законодательстве, так и в судебной прак-
тике. В целом в странах с англосаксонской правовой системой 
регулирование заемного труда отличается существенным свое-
образием [3, с. 70–74].

Европейская практика признает работодателем в трехсторон-
них отношениях по заемному труду агентство, которое заключа-
ет трудовой договор с работником. При этом между агентством 
и организацией-пользователем заключается гражданско-пра-
вовой договор, а между заемным работником и агентством – 
трудовой. Гражданско-правовой договор является основанием 
передачи части прав и обязанностей работодателя организа- 
ции-пользователю.

Например, важной особенностью правового регулирования 
заемного труда в Нидерландах является то, что объем прав ра-
ботника увеличивается по мере увеличения периода занятости 
на основе заемного труда, а по истечении определенного перио-
да работы (одного года) согласно закону работнику необходимо 
предложить бессрочный трудовой договор. Законодательство 
Нидерландов устанавливает и так называемый принцип равно-
го режима условий оплаты труда. По общему правилу, агентство 
заемного труда должно выплачивать заемному работнику зара-
ботную плату и иные выплаты в том же размере, что и работни-
кам, занятым на таких же или схожих должностях (работах) в ор-
ганизации-пользователе. С 1999 г. (с вступлением в силу Закона 
о гибкости и защите 1998 г.) агентства занятости в этой стране 
рассматриваются как обычные работодатели, а их работники – 
как обычные работники [4, с. 246–265].

Почти во всех странах установлен придельный срок работы 
заемного работника на организацию-пользователя: во Франции 
по общему правилу – до 6 месяцев, в ФРГ – до 24 месяцев, в Япо-
нии и Нидерландах – 1 год. Интересен опыт Испании, где этот 
срок установлен в 24 месяца в течение 30 месяцев [5, с. 217–235]. 
По истечении этого срока у работника возникает право на заклю-
чение бессрочного трудового договора с организацией-пользо-
вателем.
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При этом требования к частным агентствам занятости (агент-
ство заемного труда, лизинговые агентства) достаточно жесткие. 
Только в редких случаях (Франция, Испания) такой деятельно-
стью могут заниматься физические лица, а также кооперативы 
и государственные организации, содействующие обеспечению 
занятости. Во всех странах установлено обязательное государ-
ственное лицензирование кадровых агентств, условиями кото-
рого является наличие определенного уставного капитала, со-
блюдение требований к организационной структуре, наличие  
в штате подготовленных специалистов и др. При этом лицензия 
носит, как правило, срочный характер и может быть отозвана 
при нарушении агентством трудового законодательства.

Таким образом, в современном трудовом законодательстве 
стран Запада договоры о заемном (лизинговом) труде получи-
ли легализацию. Отношения между работником и лизинговым 
агентством, между работником и предприятием-пользователем 
регулируется трудовым законодательством. Трудовой договор, 
заключаемый между работником и лизинговым агентством, 
включает условие о выполнении различных по своему характе-
ру работ в фирмах-клиентах агентства. Это укладывается в рамки 
тенденции расширенного применения нетипичных форм заня-
тости [6, с. 271–329].
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СТОЛЕТИЕ  
МЕЖДУНАРОДНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ ТРУДА:  

ИТОГИ И НОВЫЕ ЗАДАЧИ
Е. Е. Мачульская, 

профессор кафедры трудового права юридического 
факультета Московского государственного 

университета имени М. В. Ломоносова
доктор юридических наук, профессор 

член Комитета экспертов МОТ 
по применению конвенций и рекомендаций

1.	 В 2019 году июньская 108-я сессия конференции Междуна-
родной организации труда (далее – МОТ) была посвящена сто-
летнему юбилею этой организации. В ее работе приняли участие 
6000 делегатов, включая 39 глав государств и правительств, сре-
ди которых были президенты Италии и Франции, премьер-ми-
нистры Великобритании, Германии, России, Сербии, Швеции 
и других стран. В российскую делегацию входили заместитель 
председателя Правительства по социальным вопросам Т. А. Го-
ликова, министр труда и социальной защиты РФ М. А. Топилин, 
Президент Российского союза промышленников и предприни-
мателей (РСПП) А. Н. Шохин, Председатель Федерации независи-
мых профсоюзов России (ФНПР) М. В. Шмаков.

На конференции были подведены итоги деятельности МОТ  
в ХХ в. и намечены наиболее важные направления для междуна-
родного сотрудничества в XXI в.

2.	 Генеральный директор МБТ Гай Райдер представил кон-
ференции доклад Глобальной комиссии по вопросам будущего 
сферы труда «Работать ради лучшего будущего», в котором на-
мечены перспективы развития международного сотрудничества 
в области труда и социальной защиты населения на ближайшие 
десятилетия. Уникальность МОТ заключается в ее привержен-
ности принципам социальной справедливости, трипартизма  
и гибкости при разрешении проблем, возникающих в сфере тру-
да в результате глобализации, информатизации и роботизации 
экономики.

3.	 На конференции была принята Декларация столетия МОТ. 
В соответствии с Декларацией приоритетными задачами МОТ 
являются:
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—— использование технологических достижений в интересах 
повышения материального благосостояния, самореализации  
и человеческого достоинства;

—— обеспечение равноправия инвалидов в сфере труда;
—— создание эффективной системы непрерывного образова-

ния, профессиональной подготовки и переподготовки работ-
ников;

—— реализация на практике принципов запрета любой дис-
криминации женщин в сфере труда и равной оплаты за труд 
равной ценности;

—— сокращение и по возможности ликвидация неформаль-
ного сектора экономики;

—— управление трудовой миграцией и др.
4.	 На повестке конференции было обсуждение Общего обзо-

ра Комитета экспертов МОТ по применению конвенций и реко-
мендаций, посвященного Рекомендации № 202 «Об уровнях со-
циальной защиты» (2012 г.). Обзор написан на основе докладов 
правительств 114 стран и комментариев к ним 11 организаций 
работодателей и 44 профсоюзов, которые обобщают опыт этих 
стран в развитии национальных систем социальной защиты. 
Обзор адресован всем заинтересованным субъектам, вовлечен-
ным в развитие системы социальной защиты на уровне стран: 
правительствам, организациям социальных партнеров, между-
народным организациям, а также практическим работникам, 
ученым и широкой общественности.

Обзор состоит из 4 частей. В первой части раскрывается роль 
Рекомендации № 202 в достижении всеобщей социальной защи-
ты, эффективной реализации права на социальное обеспечение 
и взаимосвязь с Целями устойчивого развития (ЦУР) ООН до 
2030 года. 

ЦУР были сформулированы ООН в 2015 году и адресованы 
всем странам мира независимо от уровня их экономическо- 
го развития. Они направлены на повышение благосостояния  
населения и защиту экологии. Цели по ликвидации нище-
ты (цель 1) и голода (цель 2), достижению хорошего здоровья  
и благополучия (цель 3) основаны на Рекомендации МОТ № 202.  
Государства – члены ООН признают, что меры по ликвидации 
бедности должны осуществляться одновременно с экономиче-
ским развитием.
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Вторая часть Обзора является практическим руководством 
для создания минимальных уровней социальной защиты в раз-
ных странах.

В третьей части обобщены национальные достижения по 
расширению сферы охвата социальной защиты. 

В заключительной четвертой части выявлены основные пре-
пятствия для воплощения в жизнь положений Рекомендации  
№ 202 и сформулированы возможные способы их устранения.

5.	 На конференции была принята конвенция МОТ об иско-
ренении насилия и домогательств в сфере труда. За конвенцию 
проголосовало 439 делегатов: 7 – «против», 30 – «воздержались». 
Что касается российской делегации, то представители профсо-
юзов поддержали ее принятие, а представители работодателей  
и государства «воздержались», поскольку предложенные ими 
поправки были отклонены. 

Конвенция вступит в силу через 12 месяцев после ее ратифи-
кации двумя государствами – членами МОТ.

6.	 Общепринятого определения понятия «насилие» в сфере 
труда в международных договорах до сих пор не выработано. 
Что касается национального законодательства, то результаты 
анализа докладов стран – членов МОТ показали, что в 60 странах 
физические и психологические формы насилия и домогательств 
на работе обозначаются различными терминами: «домогатель-
ство», «притеснение», «травля», «насилие», «злоупотребление», 
«жестокое обращение». В законодательстве 65 стран есть нор-
мативные положения о запрете сексуального насилия и домога-
тельств [1, с. 6]. 

По мнению экспертов, если точный характер поведения не 
указан, то подразумеваются любые действия, которые причиня-
ют или могут причинить физический, психологический или сек-
суальный вред.

7.	 Сексуальное насилие на работе является формой дискри-
минации по признаку пола, которое включает недоброжела-
тельные замечания или высказывания, «шутки» на тему секса, 
телесные касания, обнимания и пр.

Сексуальные домогательства, как правило, представляют со-
бой различные варианты двух ситуаций – «услуга за услугу» или 
«враждебная рабочая среда». В первом случае от работника тре-
буется определенное сексуальное поведение в обмен на продви-
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жение или поощрение по работе. Во втором случае в трудовом 
коллективе создается угрожающая, враждебная или унижающая 
достоинство работников обстановка.

В эпоху цифровизации психологическое и сексуальное наси-
лие все чаще осуществляется с помощью электронных устройств 
(«кибериздевательства»).

В Европейском рамочном соглашении о трудовом стрессе от 
2004 года насилие и домогательства рассматриваются как фак-
торы, вызывающие стресс. Высокий уровень трудовой нагрузки, 
жесткие графики труда и отдыха, недостаточное внимание охра-
не труда могут квалифицироваться в качестве форм структурно-
го насилия.

8.	 Насилию и домогательствам подвергаются в наибольшей 
степени работники, вовлеченные в нестандартную занятость 
(временные, сезонные, домашние, дистанционные работники 
и др.), а также женщины, несовершеннолетние работники, ми-
гранты, инвалиды, ВИЧ-инфицированные работники и лица не-
традиционной сексуальной ориентации. Кроме того, повышен-
ный риск характерен для определенных профессий, например 
учителей, врачей, продавцов, социальных работников и других 
лиц, занятых в сфере услуг и торговли.

9.	 Конвенция распространяется и на случаи насилия и харас-
смента, имевшие место не только собственно на рабочем месте, 
но и по дороге на работу и домой. В частности, судебная прак-
тика США относит к ним и случаи, произошедшие на вечерин-
ке, организованной работодателем, на автомобильной парков-
ке вне территории работодателя, где коллеги по работе могут 
встречаться [1, с. 22].

10.	 Работодатели должны принимать меры по предотвра-
щению насилия и домогательств на работе, проводить разъяс-
нительную работу, обучать урегулированию конфликтов, при-
нимать локальные акты (например, регламенты, своды правил 
поведения на рабочем месте). Работодатели обязаны оценивать 
психологические риски, проводить регулярный мониторинг, 
обеспечить конфиденциальность рассмотрения жалоб на домо-
гательства на рабочем месте.

11.	 Уголовная ответственность за насилие и домогательства 
на работе может иметь форму штрафа, лишения свободы или  
и того и другого, лишения лицензии. В ряде стран, например,  
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в Великобритании, Германии, Ирландии, работодатель несет 
ответственность за домогательства работника, если не докажет, 
что принял необходимые превентивные меры [1, с. 90]. По мне-
нию Комитета экспертов МОТ по применению конвенций и ре-
комендаций, бремя доказывания по спорам о насилии и домога-
тельствах на работе должно быть возложено на работодателя.
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БОРЬБА С БЕДНОСТЬЮ В РОССИИ:  
НОВЫЕ ПОДХОДЫ

Г. С. Скачкова, 
заведующий сектором трудового права 

и права социального обеспечения 
Федерального государственного бюджетного учреждения науки 

Института государства и права Российской академии наук
доктор юридических наук, профессор

В начале XXI в. в центре внимания мирового сообщества ста-
ла борьба с нищетой и связанные с ней реформы социального 
обеспечения. Принято значительное число актов (ООН, МОТ, 
СНГ и др.), устанавливающих международно-правовую регла-
ментацию признания права на социальную защиту в качестве 
одного из основных прав человека. 

Данные вопросы не обошли стороной и Российскую Федера-
цию, являющуюся согласно ст. 7 Конституции Российской Феде-
рации социальным государством, политика которого направ-
лена на создание условий, обеспечивающих достойную жизнь  
и свободное развитие человека. 

К сожалению, в последние годы в стране существует острая 
проблема, связанная с тем, что происходит увеличение коли-
чества лиц, находящихся за чертой бедности, поскольку поч-
ти половине российских семей бюджета хватает только на еду  
и одежду. Согласно данным в докладе Росстата за IV квартал  
2018 г., 48,2 % российских семей не могут позволить купить то-
вары длительного потребления, в том числе смартфоны, сти-
ральные машины и т. д., поскольку ресурсов у таких семей уже 
не хватает [1].

Как отмечают специалисты, бедность в России имеет специ-
фический характер и показатели ее ежегодно постоянно меня-
ются. Согласно результатам опроса, проведенного ВЦИОМ, рос-
сияне считают бедной семью, доход которой на каждого члена 
семьи составляет менее 15 000 руб. на 30 дней [2]. Для опреде-
ления бедности используется понятие «прожиточный мини- 
мум» – величина дохода, достаточная для приобретения мини-
мума материальных ценностей и услуг: ниже этого уровня чело-
век считается бедным [3].

Согласно данным Росстата, количество россиян, доходы ко-
торых ниже прожиточного минимума, составляет более 20 млн 
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чел., или 15 % населения России. Но эксперты считают эту цифру 
явно заниженной и предлагают увеличить ее в полтора-два раза: 
по их мнению, считать при этом надо не доходы, а реальные воз-
можности людей – получать образование, покупать лекарства, 
ездить отдыхать в отпуск и т. д. Поэтому можно надеяться, что 
в будущем будут использованы новые подходы в определении 
бедности [4].

О необходимости борьбы с бедностью говорится и в Посла-
нии Президента Российской Федерации Федеральному собра-
нию, в котором сделан акцент на то, что «есть немало людей, вы-
нужденных экономить на лекарствах, одежде, еде. По понятным 
причинам сталкиваются с этими проблемами прежде всего те же 
многодетные семьи, пенсионеры. Остро стоит проблема поиска 
достойной высокооплачиваемой работы. И как раз в этом вопро-
се государство просто обязано прийти на помощь к своим граж-
данам» [5]. В качестве примера приведен опыт ряда регионов 
(Калужская, Ульяновская, Томская, Вологодская, Нижегородская 
области, ряд других регионов России), где с жителями заключа-
ются социальные контракты.

Малоимущим семьям, малоимущим одиноко проживающим 
гражданам и иным категориям граждан, предусмотренных Феде-
ральным законом от 17 июля 1999 г. № 178-ФЗ «О государствен-
ной социальной помощи» [6], стала оказываться государствен-
ная социальная помощь на основании социального контракта, 
в целях стимулирования их активных действий по преодолению 
трудной жизненной ситуации. Имеются в виду граждане, кото-
рые по независящим от них причинам имеют среднедушевой 
доход ниже величины прожиточного минимума, установленно-
го в соответствующем субъекте Российской Федерации. 

Социальная помощь может предоставляться таким гражда-
нам как в виде денежных средств, так и социальных услуг или 
натуральной помощи, что зависит от возможностей региональ-
ного бюджета, а также от состава семьи, числа трудоспособных 
ее членов. При необходимости может быть оказана поддержка  
в трудоустройстве и переобучении, произведены выплаты на 
развитие личного подсобного хозяйства, на создание собствен-
ного бизнеса и т. д. К каждому социальному контракту составля-
ется программа социальной адаптации, невыполнение условий 
которой станет поводом для расторжения контракта и прекра-
щения выплат.
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С 2018 года в ряде регионов России начался эксперимент, 
проходящий в четыре этапа, по снижению уровня бедности.  
Правовой основой для этого явилось постановление Мини-
стерства труда и социальной защиты Российской Федерации 
от 29 ноября 2018 г. № 748 «О реализации в субъектах Российской 
Федерации пилотных проектов, направленных на достижение 
до 2024 года национальных целей социально-экономического 
развития по повышению реальных доходов граждан, снижению 
уровня бедности в два раза» [7]. 

Пилотные проекты проводятся в следующих субъектах Рос-
сийской Федерации: Кабардино-Балкарская Республика, Ре-
спублика Татарстан, Республика Тыва, Приморский край, Ива-
новская область, Липецкая область, Нижегородская область, 
Новгородская область, Томская область.

Вышеназванный документ определяет правила реализации 
пилотных проектов, а также последовательность подготовки 
предложений по совершенствованию ежемесячной выплаты 
неработающему трудоспособному родителю (усыновителю) или 
опекуну (попечителю), осуществляющему уход за ребенком-ин-
валидом и инвалидом с детства I группы (далее – ежемесячная 
выплата), на основе указанных правил.

Задачей первых трех этапов эксперимента (с 1 ноября 2018 г. 
 по 20 марта 2019 г.; с 21 марта 2019 г. по 20 июня 2019 г.; с 21 
июня 2019 г. по 20 сентября 2019 г.) явилось установление ряда 
обстоятельств: оценка реального уровня и структуры бедности 
как на региональном уровне, так и в разрезе муниципальных 
образований; выявление основных факторов и причин бедно-
сти (уровень доходов, состояние здоровья, уровень образова-
ния, занятость, безработица, участие в программах социальной 
поддержки, иждивенческая нагрузка и др.); развитие системы 
социальной помощи и обеспечение ее предоставления исходя 
из принципов адресности и нуждаемости; повышение результа-
тивности социальных контрактов и др. 

Также надо было определить долю малоимущих граждан, по-
лучающих и не получающих меры господдержки, выявить пери-
оды пребывания их в бедности (постоянно или эпизодически), 
подготовить предложения по модернизации системы пособий 
на детей, поддержки семей с детьми, проанализировать особен-
ности бедности в городской и сельской местностях. 
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Четвертый этап (с 21 сентября 2019 г. по 30 ноября 2019 г.) 
предусматривает подготовку региональных планов конкретных 
мероприятий по снижению бедности.

Практика реализации такого рода мероприятий показывает, 
что необходимо повышать эффективность использования всех 
имеющихся в стране ресурсов, что предполагает применение 
новых социальных технологий, являющихся более действенны-
ми, чем ныне действующие. 

Так, например, одним из главных направлений по сокраще-
нию бедности должно стать увеличение занятости тех, кому 
труднее всего на рынке труда (инвалиды и родители детей-инва-
лидов, одинокие и многодетные, несовершеннолетние, бывшие 
заключенные, военные-отставники, лица предпенсионного воз-
раста и некоторые другие). 

Поэтому представляется, что решение такой задачи, как сни-
жение бедности, не должно ограничиваться рамками регионов, 
а получать поддержку на федеральном уровне путем внесения 
предложений по изменению действующего законодательства 
Российской Федерации. 
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Как известно, одним из общепризнанных принципов между-
народного права и основополагающим правом в сфере труда 
выступает упразднение всех форм принудительного или обя-
зательного труда, что нашло провозглашение в п. «b» ст. 2 Де-
кларации Международной организации труда (далее – МОТ) об 
основополагающих принципах и правах в сфере труда 1998 года 
[1], в изданиях МОТ [2] и доктринальных источниках [3, с. 35].

В Глобальном докладе Генерального директора МОТ 2005 го-
да отмечалось: «Определение принудительного труда МОТ со-
держит два важных элемента. Работа или служба выполняются 
под угрозой наказания и выполняются недобровольно. Деятель-
ность контрольных органов МОТ позволила за 75 лет внести яс-
ность в оба эти элемента» [4].

Несмотря на общепризнанность принципа упразднения всех 
форм принудительного или обязательного труда и ратификацию 
Республикой Беларусь обеих конвенций МОТ – № 29 и № 105, от-
носящихся к данному принципу, в действующем законодатель-
стве Республики Беларусь все еще встречаются отступления от 
него, что свидетельствует о том, что его внутригосударственная 
имплементация, формально осуществленная в ч. 4 ст. 41 Консти-
туции Беларуси и ст. 13 Трудового кодекса Республики Беларусь 
(далее – ТК Беларуси), оказалась не совсем эффективной с точ-
ки зрения реального осуществления данного общепризнанного 
принципа в жизни гражданского общества и его верховенства  
в правовой системе.
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Условно разделим наш доклад на три части: первая – доктри-
нальная (взгляд ученых изнутри страны), вторая – международ-
но-экспертная (оценка белорусского законодательства в рамках 
трехстороннего механизма МОТ), третья – наши предложения по 
исправлению ситуации. 

1.	 Принудительный или обязательный труд в Беларуси: ав-
торский доктринальный подход.

Нам уже приходилось неоднократно высказываться с различ-
ных трибун международных конференций, а также в научных 
публикациях и комментариях к ТК Беларуси о том, что в действу-
ющем белорусском законодательстве о труде имеются опреде-
ленные отступления от конституционного права на труд, прин-
ципа запрещения принудительного или обязательного труда. 
Эти отступления усматриваются в следующем:

—— необоснованно широкое применение контрактной систе-
мы трудового найма, при которой работник ограничен в праве 
уволиться по собственной инициативе (ст. 40 ТК к ним не при-
меняется, а для реализации права на увольнение по требова-
нию работника по ст. 41 ТК необходима уважительная причина 
или факты нарушения со стороны нанимателя законодатель-
ства о труде, условий коллективного договора либо контракта);

—— оплачиваемые общественные работы безработных,  
предусмотренные в ст. 19 и ч. 2 ст. 25 Закона Республики Бела-
русь от 15 июня 2006 г. № 125-З «О занятости населения Респу-
блики Беларусь». По сути, происходит экономическое принуж-
дение безработных к участию в оплачиваемых общественных 
работах под угрозой приостановления выплаты пособия по 
безработице на срок до трех месяцев при невыполнении ими 
месячной нормы участия в указанных работах;

—— обязательная отработка по распределению выпускни-
ков государственных вузов, обучавшихся за счет бюджета  
(ст. 83 Кодекса Республики Беларусь об образовании; поста-
новление Совета Министров Республики Беларусь от 22 июня 
2011 г. № 821  «О некоторых вопросах распределения, пере-
распределения, направления на работу, последующего на-
правления на работу выпускников, возмещения затраченных 
государством средств на их подготовку и целевой подготовки 
специалистов, рабочих, служащих» (в ред. от 12.07.2018));

—— обязательный труд (в том числе обязательные переводы) 
лиц, возмещающих расходы на содержание детей государст- 
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ву, направляемых по решению судов и органов по труду, за-
нятости и социальной защите к нанимателям (ч. 1 ст. 16, ч. 3  
ст. 30 ТК, Декрет Президента Республики Беларусь от 24 ноября 
2006 г. № 18 «О дополнительных мерах по государственной за-
щите детей в неблагополучных семьях» (в ред. от 23.02.2012));

—— обязанность граждан, находящихся в лечебно-трудовых 
профилакториях, с учетом их возраста, трудоспособности, со-
стояния здоровья, специальности и квалификации трудиться 
в лечебно-трудовых профилакториях и иных организациях, 
расположенных по месту нахождения этих профилакториев 
(ст. 18 Закона Республики Беларусь от 4 января 2010 г. № 104-З 
«О порядке и условиях направления граждан в лечебно- 
трудовые профилактории и условиях нахождения в них» (в ред. 
от 09.01.2017) (далее – Закон от 04.01.2010 № 104-З).

Об этих и других отступлениях от рассматриваемого обще-
признанного принципа в разное время писали и другие бело-
русские исследователи (например, В. И. Кривой [5], Е. М. Попок 
[6, с. 115–122]) и независимые эксперты (Г. Погоняйло) и предста-
вители демократических профсоюзов.

2.	 Дискуссия о ситуации с принудительным трудом в Беларуси 
на Международной конференции труда (МКТ) в 2019 году.

Комитет по применению конвенций и рекомендаций на 108-й 
сессии Генеральной конференции МОТ в июне 2019 г. принял  
к сведению информацию, представленную Правительством, 
и последовала дискуссия. Заметим, что из 24 вопросов, выне-
сенных в этом году на отдельное обсуждение Комитета МКТ по 
применению стандартов в части несоблюдения конвенции МОТ 
№ 29, были включены всего два государства-члена: Беларусь  
и Мьянма. Такое «соседство» не делает чести нашей стране.

Кратко остановимся на позициях представителей трудя- 
щихся, нанимателей и правительства, прозвучавших в ходе  
дискуссии на трехстороннем Комитете МКТ по применению 
стандартов.

Позиция представителей трудящихся 
В 2016 году Беларусь была предметом двойной сноски  

с указанием серьезности проблемы с принудительным трудом.  
В 2018 году те же проблемы вновь пришлось обсуждать, посколь-
ку никаких существенных улучшений в стране не наблюдалось, 
несмотря на направление технической консультативной миссии 
МОТ в июне 2017 г.
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В июне 2019 г. ситуация в Беларуси с позиции соблюдения 
Конвенции № 29 1930 года. о принудительном труде вновь была 
вынесена на обсуждение, поскольку все указывает на то, что си-
туация не улучшилась.

Часть обсуждения касалась Декрета Президента Республики 
Беларусь от 2 апреля 2015 г. № 3 «О предупреждении социаль-
ного иждивенчества» (далее – Декрет № 3), который предусма-
тривал специальный сбор на финансирование государственных 
расходов. Было принято во внимание, что данный декрет был 
изменен с принятием Декрета Президента Республики Беларусь 
от 25 января 2018 г. № 1, назван иначе и уже не предусматривает 
указанный сбор.

Представители трудящихся заявили, что в прошлом году они 
надеялись, что эта поправка к Декрету № 3 будет свидетельство-
вать о реальной готовности бороться с безработицей, а не с без-
работными. Представители трудящихся выразили мнение, что 
Декрет № 3 (с внесенными в него изменениями) предусматрива-
ет новую форму финансовой санкции. Трудоспособные гражда-
не, включенные в список лиц, не занятых в экономике, в случае 
отказа работать будут платить коммунальные услуги по более 
высокой цене, которая не превысит экономически обоснован-
ной стоимости этих услуг. Списки людей, которые не работают, 
будут составлены постоянными комиссиями. Таким образом, 
представители трудящихся усматривают ту же логику, которая 
преобладала до поправки к Декрету № 3. Только условия финан-
сового наказания приобрели несколько иной вид. Белорусское 
правительство, похоже, не изменило выраженную Президентом 
политическую линию. Около 250 000 человек обеспокоены этой 
новой формой финансовой санкции. Представители трудящихся 
вновь обратились к Правительству с призывом, чтобы пересмо-
треть эту политику и приложить реальные усилия для борьбы  
с нестабильностью и бедностью, а не наказание бедных и уязви-
мых людей. 

Еще одно тревожное явление, которое происходит в Белару-
си, – это лечебно-трудовые профилактории (далее – ЛТП). Эти 
центры предназначены для размещения людей, которые ведут 
образ жизни не в соответствии с идеей правительства о здоро-
вом образе жизни. Также сообщается, что постоянные комиссии 
уполномочены выносить решения о необходимости направ-
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ления в ЛТП граждан, ведущих антисоциальный образ жизни. 
Здесь мы видим произвольный характер понятия «антисоциаль-
ный образ жизни». По данным Правительства, речь идет только 
о людях, страдающих алкоголизмом, хронических наркоманах 
или злоупотребляющих психотропными веществами и которые 
неоднократно (по крайней мере три раза в год) привлекались  
к административной ответственности за правонарушения, со-
вершенные под воздействием этих веществ. Целевая аудитория, 
по мнению представителей трудящихся, является аудиторией 
особенно уязвимых белорусских граждан, которые нуждаются  
в реальной медицинской и социальной помощи, а не в принуж-
дении к труду. Пребывание в ЛТП может быть очень длинным, 
от двенадцати до восемнадцати месяцев. Лица, проживающие  
в этих ЛТП, обязаны работать. Правительство описывает ЛТП как 
центры, в которых многие услуги предоставляются тем, кто от-
правляется туда, чтобы способствовать их реабилитации.

Тем не менее, полученная нами информация представляет 
собой гораздо более подробную картину негативной ситуации: 
эти центры в большей степени являются центрами содержания 
под стражей лиц, которые не имеют никакого отношения к со-
вершению преступлений; услуги реинтеграции не являются 
обязательными, в то время как работа навязывается как обя-
зательство; люди могут быть помещены в течение десяти дней 
в дисциплинарной комнате в случае отказа от работы; исполь-
зование физической силы также разрешено. Мы видим, что эта 
картина гораздо менее привлекательная, чем та, которую жела-
ет показать Правительство. В 2017 году чуть менее 7000 чело-
век, страдающих от пристрастия, были привлечены к принуди-
тельному труду в ЛТП. Действительно, люди, которые попадают 
в эти центры, заслуживают того, чтобы получить социальную 
поддержку и медицинскую помощь, а не принуждение к работе.

Также отмечается, что при отправке детей в государственные 
учреждения их родители должны погасить расходы, понесенные 
государством для заботы о детях. Если они не в состоянии пога-
сить такие суммы, то они также могут содержаться под стражей  
в ЛТП. Представители трудящихся уже поднимали в прошлом 
году вопрос о том, что родители, которые имеют работу и направ-
лены на лечение белорусскими властями, рискуют потерять ра-
боту. Итак, мы видим, что такое осуждение к пребыванию в ЛТП 
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бессмысленно, контрпродуктивно и непропорционально. Мно-
гочисленные и продолжающиеся нарушения Конвенции МОТ  
№ 29 в Беларуси особенно тревожны [7]. 

Позиция представителей нанимателей
Это дело, касающееся основополагающей Конвенции № 29, 

было предметом замечаний Комитета экспертов в 2015, 2017 го-
дах и совсем недавно в 2018 году. Дело обсуждалось в комитете 
в 2016 и 2018 годах, а в июне 2017 года страну посетила техниче-
ская консультативная миссия МОТ.

Это дело сейчас действительно касается двух вопросов, и это, 
во-первых, Декрет № 3 и, во-вторых, Закон от 04.01.2010 № 104-З. 

Представители нанимателей высоко оценивают статистику 
людей, которым была оказана помощь в результате применения 
Декрета № 3, с изменениями, связанными с поощрением занято-
сти, а также считают, что очень позитивно на поощрение заня-
тости влияет и развитие предпринимательства. На наш взгляд, 
этот аспект дела действительно возник от беспокойства по пово-
ду нарушения Декрета № 3 как несоответствующего Конвенции 
№ 29. Следует отойти от такого рода оценки, и теперь по мне-
нию работодателей занятость в соответствии с Декретом № 3 не 
является принудительным трудом. Таким образом, можно пред-
положить, что этот случай теперь перешел в фазу мониторинга  
в целях обеспечения того, чтобы декрет не вернулся к сценарию, 
где есть, по сути, принудительный труд. Поэтому группа работо-
дателей будет рекомендовать Правительству представить до-
клад о реализации норм Декрета № 3 на практике только в ходе 
регулярного цикла отчетности, а не специальным образом.

Ситуация менее проста в отношении Закона от 04.01.2010  
№ 104-З, согласно которому граждане, страдающие хроническим 
алкоголизмом, наркоманией или токсикоманией, могут быть от-
правлены в ЛТП в результате решения суда, и люди, которые со-
держатся в ЛТП, были обязаны работать. Представитель нанима-
телей в ходе дискуссии высоко оценил представление министра 
об усилиях, направленных Правительством на то, чтобы сосре-
доточиться на профессиональной подготовке и работе как ком-
поненте медицинской реабилитации, а также изучении усилий, 
которые делаются на связи между работой и реабилитацией. 
Возможно, что ситуация, которая была описана, может привести 
к принудительному труду, но на данный момент нет никаких до-
казательств того, что это на самом деле результат, и поэтому, на 
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наш взгляд, этот аспект дела также перешел в фазу мониторинга. 
В этой связи представители нанимателей призывают правитель-
ство предоставить информацию, с тем чтобы Комитет экспертов 
мог оценить, что, по сути, практика применения этого закона не 
приводит к применению принудительного труда [7]. 

Позиция представителей Правительства состояла в отрица-
нии элементов принудительного труда как в Декрете № 3 (с уче-
том внесенных в него изменений и дополнений), так и в Законе 
от 04.01.2010 № 104-З, в котором труд используется как средство 
реабилитации лиц, страдающих от хронического алкоголизма, 
наркомании и токсикомании. Подробное изложение доводов 
Правительства оставляем за рамками доклада.

Заключение комитета по обсуждению ситуации в Беларуси
В итоге Комитет принял к сведению внесенную Правитель-

ством в 2018 году поправку к Декрету № 3 и отметил, что пункты, 
касающиеся административных штрафов, сборов или обяза-
тельных работ были исключены и вместо этого сосредоточены 
на поощрении занятости. Однако Комитет с обеспокоенностью 
отметил возможное применение принудительного труда в ре-
зультате действия остальных декретов и указов Президента,  
в которые не были внесены изменения.

Комитет напомнил, что Правительство должно принять все 
необходимые меры для подавления применения принудитель-
ного труда.

Комитет отметил, что Закон от 04.01.2010 № 104-З разрешает 
судам требовать от гражданина участвовать в программе реаби-
литации в медицинском центре. Это может потребовать от граж-
дан участия в профессионально-техническом обучении и обяза-
тельных работах. В связи с применением Закона от 04.01.2010 
№ 104-З, Комитет призывает Правительство обеспечить, чтобы 
на граждан не налагались чрезмерные штрафы в целях обязать 
их выполнять работу. Комитет просит Правительство предста-
вить информацию о реализации Закона от 04.01.2010 № 104-З  
в отношении обязательных работ, которые могут потребоваться 
от граждан. Комитет призывает Правительство продолжать при-
нимать техническую помощь, гарантировать полное соответ-
ствие национального законодательства и практики положениям 
Конвенции № 29. Комитет просит Правительство представить 
информацию о законодательной базе для Комитета экспертов  
в ходе регулярного цикла отчетности.
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В заключение представитель Правительства поблагодарил 
всех участников дискуссии по Конвенции № 29, касающейся Бе-
ларуси, включая социальных партнеров, представителей пра-
вительства, правительственные и неправительственные орга-
низации и других лиц, заинтересованных в ходе обсуждения. 
Все конструктивные предложения и замечания будут учтены  
в будущей работе Правительства. Правительство будет продол-
жать информировать МОТ об изменениях в законодательстве  
и практике, касающихся замечаний Комитета экспертов. Бела-
русь намерена и дальше быть адвокатом соблюдения своих обя-
зательств, вытекающих из членства в МОТ [7].

Предложения по исправлению ситуации с принудительным 
трудом в Беларуси

Реформа ТК Беларуси, связанная с принятием Закона  
от 18 июля 2019 г. № 219-З «Об изменении законов», к сожале-
нию, не сняла проблемные вопросы, связанные с принудитель-
ным трудом в Беларуси, а привела к узакониванию широкой сфе-
ры применения контрактной системы найма, которая с 2020 года 
будет основываться не на нормах актов Президента, а на главе 
181 ТК Беларуси.

В перспективе правотворческим органам Беларуси, на наш 
взгляд, необходимо предпринять следующие шаги по исправле-
нию ситуации с элементами принудительного труда в действую-
щем законодательстве:

1)	 отменить декреты Президента Республики Беларусь  
от 26.07.1999 № 29 и от 15.12.2014 № 5, а в перспективе и гл. 181 
ТК Беларуси;

2)	 распространить правила ст. 40 ТК Беларуси на любые тру-
довые договоры (как заключенные на неопределенный срок, так 
и срочные), отменив ст. 41 ТК;

3)	 отказаться от применения дисциплинарных переводов 
обязанных лиц, а равно и от принудительного их трудоустрой-
ства (Декрет № 18 и ч. 3 ст. 30 ТК Беларуси), от обязательной «тру-
довой терапии» лиц, проходящих лечение от алкоголизма, нар-
комании и токсикомании (Закон от 04.01.2010 № 104-З);

4)	 сделать институт оплачиваемых общественных работ до-
бровольным для безработных, стимулируя их к участию в этих 
работах размером заработной платы, а не возможными санкци-
ями за неучастие;
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5)	 институт обязательного распределения выпускников го-
сударственных вузов применять только к целевой подготовке 
специалистов на основании трехсторонних договоров (между 
обучающимся, вузом и организацией-заказчиком).
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доктор юридических наук, доцент

В начале своего доклада отметим, что в этом году Междуна-
родной организации труда (далее – МОТ) исполнилось 100 лет. 

Столетняя годовщина – это возможность не только огля-
нуться назад и отдать должное прошлому и достижениям МОТ,  
но и взглянуть в будущее. Это дает уникальную возмож- 
ность подтвердить актуальность мандата МОТ в отношении  
обеспечения социальной справедливости и Программы до-
стойного труда, а также наметить путь, который позволит МОТ  
решать новые задачи на пороге второго столетия своего суще-
ствования. 

Напомним, что за все время существования МОТ декларации 
принимались на Международной конференции труда (далее – 
МКТ) всего четыре раза: в 1944, 1998, 2008 и 2019 годах. То есть 
декларация – это документ, который принимается довольно ред-
ко в рамках МОТ в ознаменование каких-то крайне важных вех, 
имеющий программное значение в целях международного пра-
вового регулирования труда.

В своем докладе на 102-й сессии МКТ (2013 г.) Генеральный 
директор МБТ Гай Райдер выдвинул семь инициатив столетия: 

1)	 инициатива в отношении административного руковод-
ства и управления – завершить реформу структур администра-
тивного руководства и управления МОТ и осуществить оценку 
воздействия Декларации 2008 года, как это предусмотрено в ее 
заключительных положениях, а также предпринять действия по 
сделанным выводам; 

2)	 инициатива, касающаяся норм – укрепить трехсторонний 
консенсус относительно авторитетной контрольной системы  
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и усилить актуальность международных трудовых норм посред-
ством механизма по критическому анализу норм; 

3)	 зеленая инициатива – обеспечить практическую примени-
мость принципов достойного труда к процессу перехода к низ-
коуглеродному и устойчивому пути развития и содействовать 
трехстороннему участию в этом процессе; 

4)	 инициатива в отношении предприятий – создать платфор-
му для сотрудничества МОТ с предприятиями, которая бы содей-
ствовала их жизнеспособности и реализации целей МОТ; 

5)	 инициатива по искоренению бедности – удовлетворить 
безотлагательные требования обеспечения адекватного про-
житочного уровня для всех работников, в том числе благодаря 
составляющим занятости и социальной защиты Программы раз-
вития на период после 2015 года; 

6)	 инициатива, касающаяся трудящихся-женщин – поставить 
под контроль рабочие места и условия женщин в сфере тру-
довой деятельности и привлекать трехсторонних участников  
к конкретным действиям, нацеленным на реализацию принци-
пов равенства возможностей и обращения; 

7)	 инициатива, касающаяся будущего сферы труда – сформи-
ровать консультативную группу по вопросам будущего сферы 
труда, итоговый доклад которой будет представлен для обсужде-
ния на столетнюю сессию Международной конференции труда  
в 2019 году [1, с. 32]. 

Инициатива, касающаяся будущего сферы труда, является 
краеугольным камнем деятельности МОТ в ознаменование ее 
столетнего юбилея. Коснемся этой инициативы более подробно.

Инициатива, касающаяся будущего сферы труда, была темой 
пленарных прений на 104-й сессии МКТ (2015 г.), на которой де-
легаты высказались в поддержку трехэтапного плана реализа-
ции, изложенного в докладе Генерального директора [2, с. 3]. 

На первом этапе инициативы более 110 государств-членов 
организовали трехсторонние диалоги о будущем сферы труда, 
в ходе которых рассматривались четыре темы дискуссий, опре-
деленные в докладе Генерального директора: труд и общество, 
достойные рабочие места для всех, организация труда и произ-
водства и управление сферой труда. 

Второй этап инициативы начался с создания Глобальной ко-
миссии по будущему сферы труда в августе 2017 г. Сопредседа-
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телями Глобальной комиссии были премьер-министр Швеции 
г-н Стефан Лефвен и президент Южной Африки г-н Сирилл Ра-
мафоса. 

К ним присоединились 25 членов Комиссии из каждого реги-
она с различными интересами, квалификацией, опытом и под-
ходами, при этом все они отличались богатым опытом работы  
в сфере труда. 

Глобальная комиссия провела четыре официальных заседа-
ния и 22 января 2019 г. представила свой доклад «Работать ради 
лучшего будущего». Доклад Глобальной комиссии был пред-
ставлен Генеральным директором на 108-й сессии МКТ в июне  
2019 г. и был темой обсуждения на ее пленарных заседаниях. 

На третьем этапе этой инициативы МОТ призвала государ-
ства-члены провести мероприятия в ознаменование столетия 
МОТ для рассмотрения доклада Глобальной комиссии в рамках 
подготовки к их участию в работе 108-й сессии Международной 
конференции труда. МКТ предшествовали сессии Администра-
тивного совета и трехсторонние консультации. 

Начиная с 2013 года на нескольких сессиях Административ-
ного совета МОТ и в ходе ряда консультаций с группами трех-
сторонних участников были выработаны неоценимые страте-
гические руководящие принципы относительно инициативы 
столетия, касающейся будущего сферы труда, включая сферу ох-
вата и характер Декларации столетия и порядок ее подготовки. 

Декларация столетия МОТ о будущем сферы труда (далее –  
Декларация столетия МОТ) [3], принятая на МКТ 21.06.2019 в Же-
неве на 108-й сессии по случаю столетия МОТ, состоит из пре-
амбулы и четырех логически взаимосвязанных разделов (I – IV).

Следует обратить внимание на то, что декларация не явля-
ется международным договором, хотя за нее и проголосовало 
более 2/3 делегатов, участвовавших на Генеральной конферен-
ции. Следовательно, формально юридически она не является 
документом, обязывающим государства к выполнению тех поло-
жений, которые в ней предусмотрены. Данная декларация была 
подписана председателем конференции Жан-Жаком Эльмиге-
ром и Генеральным директором МБТ Гаем Райдером. Далее эта 
декларация не подлежит ратификациям или каким-либо другим 
формам выражения согласия государств-членов на обязатель-
ность ее для них. Скорее это программный документ, который 
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должен направлять деятельность МОТ в последующие годы  
с учетом достижений 100-летней ее успешной деятельности.  
В отличие от трех предшествующих деклараций, принимавших-
ся на МКТ, мы не находим в Декларации столетия МОТ новых 
общепризнанных принципов международного права в сфере 
труда. В основном в ней упоминаются те принципы (к примеру, 
социальная справедливость), которые ранее уже находили свое 
закрепление в Уставе МОТ, в Филадельфийской декларации 
МОТ 1944 года и в двух Женевских декларациях 1998 и 2008 го-
дов. Но все же на некоторых положениях Декларации столетия 
МОТ, имеющих прямое отношение к теме данной конференции,  
а именно к социально-экономическим правам и построению со-
циального государства, мы все же кратко остановимся.

МОТ отмечает свое столетие во время преобразующих изме-
нений в сфере труда, обусловленных технологическими инно-
вациями (цифровизация, роботизация производства, переход  
к экономике 4.0), демографическими сдвигами, изменением 
окружающей среды и климата и глобализацией, а также в ус-
ловиях сохраняющегося неравенства, что оказывает глубокое 
влияние на характер и будущее сферы труда, а также на место  
и достоинство людей в ней. Крайне важно, как отмечается  
в Декларации столетия МОТ, предпринять безотлагательные 
действия, с тем чтобы воспользоваться открывающимися воз-
можностями и преодолеть вызовы в целях обеспечения спра-
ведливого, инклюзивного и безопасного будущего сферы труда, 
в котором будут обеспечены полная, продуктивная и свободно 
избранная занятость и достойный труд для всех. Такое будущее 
сферы труда имеет основополагающее значение для устойчиво-
го развития, которое позволит положить конец бедности, чтобы 
никто не был забыт. 

Вступая в свое второе столетие, МОТ должна с неослабева-
ющей энергией продолжить выполнять предусмотренный ее 
Уставом мандат, нацеленный на обеспечение социальной спра-
ведливости путем дальнейшего развития ориентированного на 
человека подхода к формированию будущего сферы труда, в ко-
тором главными целями экономической, социальной и экологи-
ческой политики будут права работников, а также потребности, 
чаяния и права всех людей. Как видим, права работников как 
главные цели экономической, социальной и экологической по-
литики выдвигаются со стороны МОТ на первый план.
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Генеральная конференция призывает всех членов Органи-
зации, принимая во внимание национальные обстоятельства, 
работать индивидуально и коллективно, на основе трипартизма  
и социального диалога и при поддержке МОТ, с тем чтобы про-
должить разработку ориентированного на человека подхода  
к формированию будущего сферы труда. Это будет осущест-
вляться, во-первых, путем укрепления способности всех людей 
воспользоваться возможностями, открывающимися в претер-
певающей изменения сфере труда, посредством: i) эффектив-
ного обеспечения гендерного равенства возможностей и об-
ращения; ii) действенного обучения на протяжении всей жизни  
и качественного образования для всех; iii) всеобщего доступа  
к всеобъемлющей и устойчивой социальной защите; iv) эффек-
тивных мер по оказанию людям поддержки на переходных эта-
пах, с которыми они все чаще сталкиваются на протяжении сво-
ей трудовой жизни. Во-вторых, ориентированный на человека 
подход будет проводиться путем укрепления институтов рынка 
труда в целях обеспечения адекватной защиты всех работников 
и подтверждения сохраняющейся актуальности трудового пра-
воотношения как средства, обеспечивающего определенность 
и правовую защиту работников, с одновременным признанием 
уровня неформальности (речь идет о так называемом прекариа-
те) и необходимости обеспечить эффективные действия для осу-
ществления перехода к формальности.

В Декларации столетия МОТ подчеркивается, что что всем ра-
ботникам должна гарантироваться адекватная защита в соответ-
ствии с Программой достойного труда, учитывая такие факторы, 
как: i) уважение их основополагающих прав; ii) адекватный ми-
нимум заработной платы, установленный законодательно или 
в результате переговоров; iii) установление максимальных пре-
делов продолжительности рабочего времени; iv) безопасность  
и гигиена труда. 

МОТ должна играть важную роль в многосторонней системе, 
укрепляя свое сотрудничество и разрабатывая институциональ-
ные механизмы вместе с другими организациями в целях обе-
спечения согласованности политики, направленной на реализа-
цию ориентированного на человека подхода к формированию 
будущего сферы труда, признавая прочные, сложные и жизнен-
но важные связи между социальной, торговой, финансовой, эко-
номической и экологической политикой.
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В заключение доклада сделаем вывод о том, что Деклара-
ция столетия МОТ, представляя собой программный документ, 
адресуемый как самой организации, так и государствам-членам 
в новом столетии, заложила добротную основу международной 
трудоправовой политики, ориентированной на работника, его 
права в условиях изменяющегося мира труда и новых вызовов, 
стоящих перед человечеством.

Остается надеяться, что как в социально-экономической по-
литике, так и при дальнейшем совершенствовании трудового 
законодательства Республики Беларусь права работников будут 
иметь приоритетное значение над экономическими интересами 
нанимателей и государства, а их взаимодействие будет основы-
ваться на реальном социальном партнерстве.
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Достойный труд – это труд, в котором права трудящихся за-
щищены, который приносит адекватный доход и обеспечивает 
социальную защищенность. Концепция достойного труда яв-
ляется приоритетной и адекватной реакцией человеческого 
сообщества на вызовы последних десятилетий в сфере труда,  
а ее реализация, по убеждению Международной организации 
труда (далее – МОТ), представляет собой основное требование 
для признания государства демократическим [1]. 

Основные аспекты развития концепции достойного труда  
в современном мире раскрываются в докладе Глобальной ко-
миссии по вопросам будущего сферы труда «Работать ради луч-
шего будущего» [2], который посвящен столетию МОТ.

Одной из главных задач концепции достойного труда в бли-
жайшем будущем авторы доклада считают достижение гармо-
ничного взаимодействия технологий новой промышленной  
и цифровой революции с интересами работников и работода-
телей. В данном аспекте необходимым является использование 
преобразующего потенциала происходящих изменений для 
обеспечения достойного труда в новых формах экономики – зе-
леной экономике, цифровой экономике, экономике ухода. Так, 
отмечается, что к 2030 году в глобальной экономике ухода может 
быть создано свыше 475 млн рабочих мест. Инвестиции в эко-
номику ухода помогают удовлетворять насущную социальную 
потребность в решении проблемы стремительного старения на-
селения многих стран и открывают путь к достижению гендер-
ного равенства. Авторы доклада считают, что благодаря новым 
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технологиям можно будет улучшить условия труда работников 
по уходу, расширить сферу и улучшить организацию этих услуг.

Реализация этой задачи подразумевает принятие подхода  
к искусственному интеллекту по принципу «управляет человек», 
который гарантирует, что окончательные решения, влияющие 
на организацию труда, принимаются людьми. Предлагается 
разработать международную систему регулирования платформ 
цифрового труда, которая обяжет работодателей соблюдать 
определенные минимальные права и меры защиты. Кроме того, 
технологические достижения также требуют регулирования ис-
пользования данных и введения алгоритмической ответствен-
ности в сфере труда.

Авторы доклада для обеспечения достойного труда призы-
вают МОТ создать инновационную лабораторию цифровых 
технологий, которая будет тестировать и поощрять адаптацию  
и внедрение технологий в поддержку усилий работодателей, ра-
ботников и органов инспекции труда по мониторингу условий 
труда и будет предоставлять обучение и поддержку в вопросах 
анализа и использования полученных данных. На основе дея-
тельности такой лаборатории планируется отслеживать инно-
вации в сфере труда и подготавливать рекомендации о том, как 
МОТ должна преодолевать связанные с ними вызовы.

Вторым существенным моментом в докладе «Работать ради 
лучшего будущего» авторы обозначают проблемы инвестиций 
для обеспечения достойного труда, а точнее достойной и ста-
бильной занятости (ориентированную на человека траекторию 
роста и развития, ведущую к достойному труду для всех). Ключе-
вую роль для решения данной задачи должны играть государ-
ственные инвестиции, средства на которые должны получаться 
с помощью эффективного применения справедливой налого-
во-бюджетной политики. Налоговые системы должны быть спра-
ведливыми и соответствовать принципам, содействующим 
достойному труду, экономическому росту и развитию предпри-
ятий, а налоговые поступления должны быть достаточными для 
обеспечения достойной и стабильной занятости.

По мнению авторов доклада, государствам следует уделять 
приоритетное внимание долгосрочным, устойчивым инвести-
циям, которые способствуют развитию человека и защищают 
планету. Новые правила, деловые стимулы и цели экономиче-
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ской политики позволяют точнее направлять инвестиции в те 
области экономики, которые способствуют созданию достойных 
рабочих мест, гендерному равенству и устойчивому развитию, 
одновременно создавая основу для деятельности с высокой до-
бавленной стоимостью. 

Кроме того, преобразование экономики ухода зависит от го-
сударственных инвестиций в качественные услуги по уходу, при-
нятия политики достойного труда для работников экономики 
ухода, оказания поддержки работникам, предоставляющим нео-
плачиваемые услуги по уходу и желающим вернуться к оплачи-
ваемой работе, а также переоценки и формализации оплачива-
емого труда по уходу. Такие инвестиции должны способствовать 
гендерному равенству и помогут создать миллионы рабочих 
мест и новые возможности для микро-, малых и средних пред-
приятий. Одним из приоритетов должно стать развитие сель-
ской экономики, с которой связано будущее многих работников 
мира. Необходимо направлять инвестиции в высококачествен-
ную материальную и цифровую инфраструктуру, чтобы устра-
нить разрывы и способствовать росту услуг высокой стоимости.

Немаловажной составляющей обеспечения достойного тру-
да авторы доклада «Работать ради лучшего будущего» считают 
развитие социального диалога, в том числе и на международном 
уровне. Отмечается, что с помощью социального диалога между 
правительствами и организациями работников и работодателей 
странам необходимо разработать национальные стратегии в от-
ношении будущего сферы труда. Такие безотлагательные дей-
ствия, направленные на укрепление общественного договора  
в каждой стране, должны увеличить возможности для инвести-
ций в расширение возможностей людей и институтов сферы тру-
да, а также реализации возможностей достойной и стабильной 
занятости.

Значимой проблемой для авторов доклада «Работать ради 
лучшего будущего» является глобальная проблема старения 
населения и обеспечение достойного труда для молодежи. Ре-
шение данной проблемы возлагается как на государство, так 
и на работодателей. Так, государству предлагается расширять 
возможности достойного труда для молодежи посредством про-
грамм занятости и поддержки молодых предпринимателей, а ра-
ботодатели должны предлагать молодым людям качественное 
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ученичество и первую работу. Ключевым моментом в решении 
проблемы обеспечения молодежи достойным трудом является 
то, что труд молодежи должен вознаграждаться в соответствии 
с принципом равной оплаты за труд равной ценности. Особое 
внимание уделяется расширению доступа и участия в програм-
мах обучения на протяжении всей жизни молодежи, которая не 
работает, не учится и не проходит профессиональную подготов-
ку, что должно обеспечить ее социальную интеграцию. Кроме 
того, авторы доклада признают необходимость взаимодействия 
и сотрудничества между странами со стареющим населением  
и странами с молодым населением, что позволит создать обоюд-
ные выгоды для их рынков труда.

Таким образом, доклад Глобальной комиссии по вопросам 
будущего сферы труда «Работать ради лучшего будущего» явля-
ется программным документом для развития и практического 
внедрения концепции достойного труда как минимум на бли-
жайшие десятилетия. В данном докладе современные вызовы  
в сфере труда и пути их решения гармонично отобразили основ-
ные стратегические приоритеты концепции достойного труда 
(содействие занятости, разработка и усиление мер социальной 
защиты, содействие социальному диалогу и трипартизму, со-
блюдение и содействие реализации основополагающих прин-
ципов и прав в сфере труда), сформулированные в Программе 
достойного труда. Как видим, МОТ как основная международная 
организация в сфере труда, несмотря на нарастающие глобаль-
ные проблемы в данной сфере, и через сто лет своего существо-
вания продолжает настаивать на том, что только справедливые 
и достойные человека условия труда могут сохранить и разви-
вать человеческую цивилизацию.
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Сегодня Международной организации труда (далее – МОТ) 
вновь предстоит решать непростые проблемы современных вы-
зовов. Однако сегодня это не односложное решение вопросов,  
а их комплексное решение. 

Представляется, что с помощью международных норм и стан-
дартов необходимо разрешение следующих вопросов:

1.	 Невыплата (несвоевременная выплата) заработной платы. 
Этот вопрос неоднократно обсуждался на самых разных уровнях, 
в том числе и Президентом РФ. И в этом случае не последнюю 
роль играют международные нормы. По-прежнему серьезную 
проблему составляет вопрос о выплате заработной платы ра-
ботникам при банкротстве предприятий. Речь в данном случае 
идет о Конвенции МОТ № 95 относительно защиты заработной 
платы (Женева, 1949 г.) и Конвенции МОТ № 173 о защите трудя-
щихся в случае неплатежеспосбности предпринимателя (Жене-
ва, 1992 г.). Как известно, Россия ратифицировала только один 
механизм по защите требований работников, предусмотренный 
указанной Конвенцией – механизм привилегий. Однако практи-
ка его применения показала, что он не вполне роботоспособен. 
Несмотря на приоритетность расчета с работниками по заработ-
ной плате, на практике это не всегда возможно. Подобную мысль 
не раз высказывали представители профсоюза, в том числе и на 
профсоюзных форумах в Саратовской области. Например, работ-
ники прокуратуры Удмуртии поделились опытом о том, что они 
проводят работу с конкурсными управляющими, и с помощью 
возможности изменения календарной очередности платежей 
текущих и реестровых им удалось добиться выплат работникам 
заработной платы более 60 млн рублей.

2.	 Проблема сочетания рабочего времени и времени отды-
ха в связи с внедрением цифровизации. В этом случае важным 
является выполнение на национальном уровне норм конвен-
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ции МОТ № 156 о равном обращении и равным возможностях 
для трудящихся мужчин и женщин: трудящиеся с семейными 
обязанностями (Женева, 1981 г.) и одноименной рекомендации 
МОТ № 165 (Женева, 1981 г.). Эти документы обращают внима-
ние на то, что работникам с семейными обязанностями должно 
быть предоставлено право сочетать их с выполнением трудо-
вых обязанностей. Однако, находясь постоянно на «связи» с ра-
ботодателем, работники не всегда могут это сделать. Проблема 
реализации этой конвенции характерна не только для России, 
но и для большинства стран. Следует отметить, что постоянно 
быть «в доступе» работники не могут. И в данном случае возни-
кает другая проблема – не юридического, а психологического 
порядка, когда работник испытывает чувство вины за то, что он 
не прочитал письма работодателя, а также и за то, что не вы-
полнил то, о чем работодатель просил. Возникает неудовлетво-
ренность от работы, «профессиональное выгорание», конфликт 
с коллегами, которые находятся «на связи». В свою очередь, все 
это влияет на возможность карьерного роста такого работника, 
а также и на размер заработной платы. В конечном итоге не-
обходимо вернуться к пониманию свободы между работником  
и работодателем и возможностям включения в трудовой дого-
вор любых условий. Возможности цифровизации позволяют ра-
ботнику и работодателю решить эти проблемы на уровне тру-
дового договора, включив в его условия нормы, позволяющие 
учитывать интерес как работника, так и работодателя, устанав-
ливая определенные рамки. 

3.	 Проблема признания отношений трудовыми. Сегодня ста-
ли редкостью так называемые классические трудовые отноше-
ния. Сложности вызывает появление нестандартной занятости, 
например работа на интернет-платформах. Так, признавая отно-
шения трудовыми, суды европейских государств опираются на 
то, что определяющим признаком в данном случае должно быть 
доказательство прямого подчинения работника работодателю, 
выполнение работы с подчинением распорядку и дисциплине. 
Например, Верховный Суд Франции 28 ноября 2018 г. [1] при-
знал отношения трудовыми, основываясь на том, что работники 
были оснащены системами геолокации, что давало возможность 
работодателю отслеживать их передвижение и контролировать 
их, кроме того, работодатель мог деактивировать их аккуант, 
что является проявлением дисциплинарной власти работода-
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теля. Другое решение Верховного Суда Франции от 10 января  
2019 г. в отношении таксистов компании Uber также было выне-
сено в пользу работников и их отношения были признаны трудо-
выми на том основании, что они сами не устанавливали тарифы, 
это была прерогатива компании; они не имели доступа к клиент-
ской базе, а это значит, что развивать этот бизнес не имели воз-
можности; Uber предоставляет своим водителям поведенческие 
рекомендации; водители должны были постоянно находится 
на связи с работодателем; компания могла деактивировать их 
учетную запись. Примечательно, что представители компании 
настаивали на том, что отношения не носят характер трудовых, 
так как водители могли самостоятельно принимать решение об 
отключении и не работать в определенный период времени.  
Однако Верховный Суд эти доводы не принял во внимание, мо-
тивируя это тем, что как только таксисты подключались к плат-
форме, они становились подчиненными Uber [2]. Важно, что 
суды Франции исходят из того, что Uber является полноценным 
работодателем, а не только посредником для водителей. Это 
объясняется влиянием решений Европейского суда по правам 
человека, в данном случае решения от 20 декабря 2017 г. [3]. Необ- 
ходимо отметить, что, к сожалению, российская практика по 
таким делам пока немногочисленна, а та, которая есть, идет 
вразрез с позицией ЕСПЧ. Например, Мосгорсуд по делу № 33-
15213/2018 [4] вынес решение не в пользу водителя и не при-
знал отношения трудовыми.

В связи с развитием цифровизации в трудовом праве стали 
появляться новые термины, такие как электронный документо- 
оборот, цифровое присутствие, цифровая детоксикация и т. д. 

Очевидно, что особую роль в данном случае играет реко-
мендация МОТ № 198 о трудовом правоотношении (Женева, 
15.06.2006).

4.	 Международные трудовые нормы и экстерриториальное 
применение трудового права в свете развития трудоправовой 
интеграции. Трудоправовая интеграция является составной ча-
стью происходящих в современном мире интеграционных про-
цессов, для которых характерны следующие признаки: 

—— интеграция в рамках международных организаций, усту-
пила место глобальным интеграционным процессам в рамках 
экономических союзов и пулов; 



68

—— основным видом трудоправовой интеграции становит-
ся трудоправовая геоинтеграция, имеющая свои характерные 
особенности: 1) не только посредством международных ор-
ганизаций, а все больше в рамках партнерских образований  
(пул, клуб и т. д.), не столько политических, сколько экономи-
ческих; 2) вне фактических границ государств (например, Рос-
сия не со всеми странами БРИКС имеет сопряженную границу); 
3) правотворчество, обусловленное торгово-экономической 
деятельностью партнерских образований, непосредствен-
но влияет на национальное трудовое право, причем то или 
иное государство вынужденно изменить свое национальное 
законодательство, вплоть до Конституции; 4) установлены 
«санкции» (рычаги давления) за нарушение прав работников;  
5) нормы торговых соглашений становятся модельным законо-
дательством для государств-партнеров; 6) нормы МОТ все чаще  
и в большем объеме включаются в торговые соглашения; 

—— охват интеграционными соглашениями участвующих  
в них государств становится все больше; 

—— трудовые нормы становятся «обычными» в торговых со-
глашениях, и, кроме того, они являются основой многонацио-
нальных торговых соглашений;

—— на трудовые нормы в рамках экономических союзов ока-
зывают влияние международные глобальные рамочные согла-
шения;

—— усиление влияния транснациональных корпораций.
В свете развития таких процессов особое значение придается 

конвенциям МОТ о защите трудящихся-мигрантов и членов их 
семей. 

Таким образом, речь идет о взаимодействии международных 
трудовых норм, принимаемых на глобальном и региональном 
уровне.

Поводя итог, можно отметить, что сегодня уже мы стоим на 
пороге чего-то нового. Это новое вокруг нас, а международные 
трудовые нормы помогут и сегодня в защите трудовых прав ра-
ботников.
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Интеграционные процессы в странах Европейского союза 
приводят к необходимости нахождения общих подходов к во-
просу о трудовом отношении и трудовом договоре как осно-
вании возникновения трудового правоотношения. По нашему 
мнению, большинство государств Восточной Европы, входящие 
в Европейский союз (Болгария, Венгрия, Польша, Румыния, Сло-
вакия, Чехия), в целом разделяют основные положения Реко-
мендации МОТ № 198 о трудовом правоотношении 2006 года 
(далее – Рекомендация МОТ № 198) [1]. Вместе с тем имеется  
и определенная специфика.

Рекомендация предусматривает, что основным для защиты 
прав работников в рамках трудового правоотношения является 
выявление фактов выполнения работы и выплаты за нее возна-
граждения работнику, и суть трудового правоотношения не за-
висит от названия соглашения (п. 9 Рекомендации МОТ № 198). 
Таким образом, рекомендация напрямую не требует закрепле-
ние понятия трудового отношения. Государствам рекомендуется 
применять четкие методы, позволяющие ориентировать работ-
ников и работодателей в отношении определения существова-
ния индивидуального трудового правоотношения (п. 10 Реко-
мендации МОТ № 198).

Анализ трудового законодательства стран Восточной Европы, 
входящих в Европейский союз, позволяет сделать вывод о том, 
что в этих государствах существуют две основные модели реали-
зации Рекомендации МОТ № 198.

Сущность первой модели (Болгария, Венгрия, Польша, Слова-
кия, Чехия) состоит в том, что в законодательстве закрепляются 
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признаки трудовых отношений без выделения легальной де-
финиции трудового договора и его характеристики. Специфика 
второй модели (например, Румыния) определяется акцентом на 
легальное понятие трудового договора. 

Поскольку в Рекомендации МОТ № 198 отсутствует легальная 
дефиниция трудового договора, то первая модель в большей 
степени соответствует данной рекомендации. Однако, по на-
шему мнению, трудовые отношения не могут быть приравнены  
к трудовому договору, так как трудовой договор – это основание 
возникновения трудовых отношений. 

Кроме того, отсутствие легальных дефиниций трудового дого-
вора и трудового отношения может привести к ухудшению пра-
вового положения работника и к произволу работодателя. 

Проанализируем каждую модель более подробно.
Болгария пошла по пути закрепления понятия трудового  

отношения в Трудовом кодексе. В соответствии со ст. 124 Тру-
дового кодекса Болгарии 1986 года трудовое отношение – это  
отношение, когда работник выполняет работу, на которую до-
бровольно согласился, соблюдает дисциплину труда, а работода-
тель обеспечивает условия труда и оплачивает произведенную 
работу. Также законодатель закрепил, что отношения с работ-
никами должны оформляться только как трудовые. Понятие 
трудового договора в Трудовом кодексе Болгарии отсутствует, 
но закреплены стороны трудового договора. Болгарский уче-
ный-трудовик Р. П. Рачев указывает, что трудовой договор – это 
юридический акт, конкретизирующий трудовое отношение меж-
ду работником и работодателем и являющийся его основанием 
возникновения [2]. 

Польский законодатель в ст. 22 Трудового кодекса 1974 года 
закрепил, что, вступая в трудовые отношения, работник вы-
полняет работу определенного вида в интересах работодателя  
и под его контролем в месте им определенном, и в соответствии 
с режимом труда, установленным работодателем, за вознаграж-
дение, уплачиваемое работодателем. Это понятие полностью 
соответствует Рекомендации МОТ. 

Законодатель также определил, что независимо от названия 
договора работник находится в трудовых отношениях, а также 
ввел запрет подмены трудового договора гражданско-право-
вым.

В законодательстве Словакии закреплено лаконичное поня-
тие трудового отношения – это отношение в связи с выполнени-
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ем зависимого труда физических лиц для юридических лиц или 
физических лиц (§ 1 ч. 1 Трудового кодекса Словакии 2001 г.). 

В Трудовом кодексе Чехии 2006 года установлено, что трудо-
вые отношения оформляются трудовым договором, заключае-
мым между работником и работодателем, то есть фиксируется 
основание возникновения трудового отношения – трудовой до-
говор. Кроме того, закреплено, что «трудовые отношения – это 
отношения, возникающие между работником и работодателем 
по поводу наемного труда» (ст. 1 Трудового кодекса Чехии). Та-
ким образом, легальное определение трудовых отношений в Че-
хии лаконично и опирается на понятие зависимого труда.

Однако в Чехии также отсутствует легальное понятие трудо-
вого договора при указании на то, что он является основанием 
возникновения трудового отношения в ст. 33 Трудового кодекса 
Чехии 2006 года. Считаем, что перечень условий трудового дого-
вора вряд ли можно рассматривать как его определение.

В Трудовом кодексе Венгрии закреплено, что трудовое от-
ношение должно оформляться трудовым договором, который 
является основанием его возникновения. В ст. 42 установлено, 
что в соответствии с трудовым договором работник обязан под-
чиняться работодателю, а работодатель должен предоставить 
работу работнику и оплатить ее, то есть признаки трудового 
отношения зафиксированы как права и обязанности сторон по 
трудовому договору. 

В Трудовом кодексе Румынии (вторая модель реализации 
Рекомендации МОТ № 198) не определяется понятие трудово-
го отношения, но закрепляется легальная дефиниция трудово-
го договора. Устанавливается, что это договор, в соответствии  
с которым физическое лицо, являющееся наемным работником, 
берет на себя обязанности выполнять работу в интересах ра-
ботодателя за вознаграждение в виде заработной платы. Также 
закреплено, что работодатель может быть как физическим, так  
и юридическим лицом (ст. 10 Трудового кодекса Румынии).

Такими образом, анализ трудового законодательства стран 
Восточной Европы, входящих в Европейский союз, позволя-
ет утверждать, что процесс реализации Рекомендации МОТ  
№ 198 – это динамичный процесс, характеризующийся с пози-
ций наличия общего и особенного в правовом регулировании 
трудовых отношений в этих государствах.

Представляется, что в дальнейшем под действием глобализа-
ционных процессов в мире с учетом того, что страны, законо-
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дательство которых рассмотрено, входят в Совет Европы и Ев-
ропейский союз, будет выработано общее понятие трудового 
отношения и трудового договора для лучшей защиты трудовых 
прав работников. В частности, при появлении нетипичных тру-
довых отношений признак трудового отношения, а именно ра-
бота под руководством и контролем работодателя, соблюдение 
дисциплины труда, становится основным для выявления того, 
подпадает ли труд лица под действие трудового законодатель-
ства.

Возможность привлечения рабочей силы посредством част-
ных агентств занятости, появление дистанционной формы орга-
низации работы, расширение нетипичных отношений в сфере 
труда ухудшало положение таких лиц. Однако после включения 
труда таких работников в правовое поле и постепенного закре-
пления специальных прав и обязанностей, например для работ-
ников, привлекаемых агентствами, такие работники стали более 
защищенными.

Одновременно частные агентства занятости встречаются 
с тем, что направляемые ими работники обращаются в суд за 
признанием отношений с фактическими работодателями трудо- 
выми. Сложности возникают при выявлении признака власти – 
подчинения. Таким образом, необходимо более четко формули-
ровать признаки трудового правоотношения в национальном 
законодательстве (работа под контролем работодателя, работа 
в соответствии с полученными указаниями, работа на рабочем 
месте, которое указано другой стороной, интеграция работника 
в организационную структуру предприятия или организации, 
работа по графику, личное выполнение трудовой функции). Это 
позволит снизить количество трудовых споров.
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В зависимости от ряда субъективных и объективных факто-
ров, несовершеннолетние могут сталкиваться с проявлением 
различных форм дискриминации в сфере труда. Поэтому необ-
ходимость специального правового регулирования труда не-
совершеннолетних как одной из уязвимых групп населения не 
вызывает сомнений. Выделение несовершеннолетних в каче-
стве специального субъекта трудовых правоотношений харак-
теризуется принятием международных трудовых стандартов, 
регламентирующих упразднение детского труда, закрепление 
минимального возраста приема на работу, запрет труда не-
совершеннолетних на опасных и вредных работах; создание 
специальных государственных органов по надзору и контролю 
за обеспечением безопасности несовершеннолетних. В Между-
народном пакте «Об экономических, социальных и культурных 
правах» 1966 года [7] закрепляется необходимость применения 
особых мер охраны детей и подростков, мер защиты от экономи-
ческой и социальной эксплуатации, установления государствами 
возрастных пределов, ниже которых пользование платным дет-
ским трудом запрещается и карается законом. Конкретизируют 
положения Пакта Конвенция ООН «О правах ребенка» 1989 го- 
да [3] и Декларация прав ребенка 1959 года [1]. Европейская со-
циальная хартия [2] гарантирует несовершеннолетним право на 
условия труда, отвечающие требованиям безопасности и охра-
ны здоровья на производстве, обязывает государства обеспе-
чить детям и молодым людям специальную защиту от опасности 
причинения физического и морального ущерба, которому они 
могут подвергаться.

1	 Исследование выполнено при финансовой поддержке РФФИ 
в рамках научного проекта № 19-011-00076.
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Большинство международных актов в сфере обеспечения 
безопасности труда несовершеннолетних и его охраны связаны 
с деятельностью Международной организации труда (далее – 
МОТ). МОТ создана система норм, обеспечивающих правовое 
регулирование условий труда несовершеннолетних и молоде-
жи. В докладе Глобальной комиссии МОТ по будущему труда 
от 22 января 2019 г. [8] проблемы трудовых отношений с моло-
дежью являются одними из ключевых, молодежь представля-
ет собой огромный потенциал, неспособность задействовать 
который создаст в дальнейшем неблагоприятные последствия 
для развития государства и общества. Отмечается, что молодые 
люди нуждаются в сильной поддержке для интеграции на рынки 
труда, чтобы стать активными членами общества. Рекомендует-
ся расширить возможности для получения достойной работы 
молодежью через программы занятости. Работа молодых людей 
должна вознаграждаться в соответствии с принципом равной 
оплаты за труд равной ценности. Особое внимание уделяется 
проблеме содействия доступу к образованию и профессиональ-
ной подготовки для молодых людей, не имеющих работы, и их 
социальной интеграции. 

Конвенция МОТ № 138 о минимальном возрасте приема на 
работу 1973 года обязывает проводить национальную полити-
ку, направленную на эффективное искоренение детского труда,  
и постепенно повышать минимальный возраст для приема на 
работу. МОТ были приняты девять конвенций, устанавливаю-
щих минимальный возраст для приема детей на работу в раз-
личных отраслях. 

Конвенция № 182 о запрещении и немедленных мерах по ис-
коренению наихудших форм детского труда 1999 года [4] при-
зывает принять немедленные и эффективные меры по запреще-
нию и искоренению наихудших форм детского труда, к которым 
относятся рабство и принудительный труд, включая торговлю 
детьми и принудительную вербовку для участия в вооруженных 
конфликтах; детскую проституцию и порнографию; производ-
ство и продажу наркотиков; работу, которая может нанести вред 
здоровью, безопасности или нравственности детей. Конвенция 
№ 29 о принудительном или обязательном труде 1930 года также 
является ключевой в защите детей от некоторых из наихудших 
форм эксплуатации [5].
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Российской Федерацией ратифицировано и применяется су-
дами семь конвенций МОТ, напрямую регулирующих условия 
труда несовершеннолетних. РФ максимально приблизилась  
к общемировым стандартам в области регулирования трудовых  
и иных непосредственно связанных с ними отношений и приня-
ла на себя обязательства по защите несовершеннолетних граж-
дан от экономической эксплуатации, от выполнения работы, 
представляющей опасность для их здоровья или являющейся 
препятствием в получении образования, наносящей ущерб здо-
ровью, а также физическому, умственному, духовному, морально-
му и социальному развитию. В результате анализа международ-
но-правовых норм, регулирующих правоотношения с участием 
несовершеннолетних как специальных субъектов трудовых пра-
воотношений, можно говорить о пробелах в российском трудо-
вом законодательстве. Следует отметить, что на сегодняшний 
день в РФ отсутствует системный подход к управлению охраной 
труда несовершеннолетних граждан на всех уровнях, что явля-
ется следствием неэффективного функционирования системы 
управления охраной труда в целом. В России, по свидетельству 
международных организаций, труд несовершеннолетних при-
меняется именно в неформальном секторе экономики и, таким 
образом, оказывается вне сферы государственного контроля  
[6, с. 75]. Нормы международного права в сфере обеспечения 
безопасности труда несовершеннолетних граждан не отражены 
в законодательстве РФ в достаточном количестве. Многообразие 
источников трудового права, наличие множества ведомствен-
ных инструкций, положений, правил, нередко усложненных  
и противоречивых, неразработанность механизмов реализации 
принятых правовых актов – все это затрудняет осуществление 
механизма защиты трудовых прав несовершеннолетних. Необ-
ходимо усилить профсоюзный контроль за соблюдением тру-
дового законодательства в отношении несовершеннолетних. 
Охрана безопасности и здоровья несовершеннолетних в тру-
довых правоотношениях должна обеспечиваться выполнением 
ими работы под контролем и надзором уполномоченного лица. 
Необходимо повысить стандарты безопасности труда несовер-
шеннолетних посредством приспособления условий труда к воз-
растным условиям молодежи. Закрепленный в ТК РФ перечень 
работ, которые могут причинить вред нравственному развитию 
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несовершеннолетнего, нельзя считать исчерпывающим. На се-
годняшний день не проработан механизм административной 
ответственности в отношении работодателей за совершение 
нарушений законодательства по охране труда такого специаль-
ного субъекта, как несовершеннолетний работник. Таким обра-
зом, необходимо усилить защиту прав лиц, не достигших 18 лет, 
повысить стандарты безопасности трудовой деятельности в це-
лях приспособления условий труда к возрастным особенностям 
молодежи. 
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Академии труда и социальных отношений
кандидат экономических наук

В конце XX начале XXI вв. информационно-коммуникацион-
ные технологии стали одним из наиболее важных факторов, вли-
яющих на формирование общества XXI в. Российская Федера- 
ция в составе «Группы восьми» 22 июля 2000 г. ратифицирова-
ла Окинавскую Хартию Глобального информационного обще-
ства, в которой содержатся положения о развитии информаци-
онно-коммуникационных технологий (ИТ), их революционном  
воздействии на образ жизни людей, их образование и работу. 
Они дают возможность более эффективно и творчески решать 
социальные проблемы, открывая обществу огромные возмож-
ности [1].

На текущем этапе исторического развития человечества бур-
ный рост ИТ в сочетании с другими отраслями производства 
можно считать революционным явлением, и сегодня этот пери-
од обозначают как Четвертую промышленную (или индустри-
альную) революцию. О последствиях Четвертой промышленной 
революции ученые, политики и экономисты активно заговорили 
в 2016 – 2017 годах на Давосском экономическом форуме и на 
аналогичных форумах, включая Петербургский, состоявшийся  
в июне 2017 г. Президент РФ Владимир Путин в своем послании 
к Федеральному собранию в 2016 году предложил запустить 
масштабную системную программу развития экономики ново-
го технологического поколения – цифровую экономику. Впо-
следствии это было закреплено Указом Президента РФ от 7 мая  
2018 г. № 204 «О национальных целях и стратегических задачах 
развития Российской Федерации на период до 2024 года» (в ред.
от 19.07.2018) [2].

Дискуссия о путях развития и последствиях продолжается до 
сегодняшнего дня с учетом изменений за прошедший период  
и их анализа в социально-экономической сфере. По мнению уче-
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ных и политиков, Четвертая индустриальная революция может 
привести мир к полностью автоматизированному цифровому 
производству, управляемому интеллектуальными системами 
в режиме реального времени в постоянном взаимодействии 
с внешней средой. Такие системы смогут выходить за границу 
одного предприятия и объединяться в глобальную промыш-
ленную сеть. Это позволяет выйти на новый уровень организа-
ции производства и управления цепочкой создания стоимости 
товаров на протяжении всего жизненного цикла выпускаемой 
продукции. Смена технологического уклада приведет к резкому 
скачку производительности труда и экономическому росту. Тем 
не менее, необходимо учитывать, что основные изменения бу-
дут происходить в организации трудового процесса на основе 
информационно-коммуникационных технологий, позволяющих 
повысить скорость обработки больших массивов данных и ско-
рости передачи этих данных на большие расстояния. Расстояния 
для передачи данных в масштабах планеты Земля уже сегодня 
перестают играть существенную роль. Географическое располо-
жение трудового ресурса и производства также становится ма-
лосущественным фактором. Однако следует учитывать, что тра-
диционные технологические платформы в области энергетики, 
транспорта, материаловедения, энергетической эффективности 
и другие за последние 30 – 40 лет не претерпели существенных, 
кардинальных изменений, позволяющих говорить о револю-
ционном прорыве. Налицо всего лишь предпосылки для пере-
стройки некоторых, но далеко не всех аспектов в функциониро-
вании реального сектора мировой экономики [3]. Эти процессы 
неизбежно будут отражаться на социальной сфере, что потребу-
ет ее серьезной модернизации.

Новые технологии приводят к появлению новых видов  
и форм занятости, увеличению продолжительности жизни и тру-
доспособности. Однако бесконтрольное повышение произво-
дительности труда без учета рынков сбыта и потребления – это 
путь в никуда. Производство ради производства не имеет эко-
номической целесообразности, так как противоречит основной 
идее предпринимательской деятельности – извлечению прибы-
ли. Обратной стороной медали резкого повышения производи-
тельности труда и изменения технологического уклада станет 
сокращение потребности в рабочей силе и изменение видов 
занятости.
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Уже сегодня географическая привязка к рабочему месту пе-
рестает быть актуальной. Появляется такой вид занятости, как 
удаленная занятость. На некоторых предприятиях понятие тру-
дового коллектива фактически исчезает, так как работники могут 
не знать о существовании друг друга. Деформируется понятие 
рабочего времени и рабочего места. На деловых форумах обсуж-
даются вопросы о сокращении рабочей недели с пяти дней до 
четырех и сокращении времени рабочего дня. В этих условиях 
вопросы оценки стоимости труда и оплаты труда приобретают 
совершенно иное звучание. 

В формируемых новых условиях действующие социальные 
институты будут давать сбои в финансовой стабильности, так  
как уже не смогут эффективно исполнять возложенные на них 
функции по пенсионному страхованию, выплате пособий по 
временной нетрудоспособности, страхованию от потери работы, 
медицинскому страхованию. Возникает насущная потребность  
в их модернизации или замене на совершенно иные подходы  
в их организации и финансировании.

Фундаментом благополучия трудящихся всегда являлась до-
стойная заработная плата, которая используется не только на 
текущее потребление семьи работника, но и на создание долго-
срочных резервов в виде собственных накоплений и приобре-
таемых материальных благ. На основе оплаты труда работника 
формируются бюджеты в системе обязательного социального 
страхования, позволяющие работнику поддерживать свое мате-
риальное положение в случае временной или постоянной утра-
ты трудоспособности в связи со старостью, инвалидностью или 
потерей работы.

Возникающие экономические кризисы и новые технологиче-
ские уклады приводят к увеличению расслоения населения по 
уровню доходов, бедные становятся беднее, а богатые – богаче. 
В условиях повышения дифференциации населения по дохо-
дам важнейшими задачами становятся сохранение социальной 
справедливости путем сокращения огромной диспропорции  
в доходах населения, повышение благосостояния трудящихся  
в общей массе как за счет роста заработной платы, так и за счет 
натурального удовлетворения разнообразных социальных по-
требностей. 

Новые технологии, прежде всего информационные, прони-
кают во все сферы жизнедеятельности общества. Это не просто 
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использование интернета дома или на рабочем месте. Инфор-
мационные технологии приводят к принципиальным изменени-
ям в организации жизни людей, их трудового процесса и форм 
социальной защиты. Рабочие места, на которых действия работ-
ников можно описать математически и формализовать четким 
алгоритмом, в скором времени могут быть заменены роботами. 
Поэтому на рынке труда может появиться значительный избы-
ток низкоквалифицированной рабочей силы и несвойственные 
сегодняшнему дню виды и формы занятости. 

Что касается «сложного» труда, то новые технологии потре-
буют не только более высокого уровня образования, но и по-
стоянного повышения квалификации и переобучения в целях 
освоения новых профессий. Информационные технологии дик-
туют переход к новому типу занятости с высокой производи-
тельностью труда, предполагающему иное распределение ро-
лей и факторов производства, более гибкие формы организации 
трудовых отношений. Ярким примером является организация 
«стартапов», автоматизирующих труд юристов. 

В условиях внедрения новых технологий обостряется вопрос 
эффективной реализации системы обязательного пенсионно-
го страхования в отсутствие стабильной занятости работников 
и больших перерывов в трудовой деятельности. Действующие 
сегодня условия приобретения пенсионных прав на получение 
пенсии в страховой системе могут быть невыполнимы в буду-
щей системе трудовых отношений. Отсутствие стабильной заня-
тости и большие перерывы в трудовой деятельности порождают 
необходимость защиты работника не только от безработицы. 
Действующий в текущее время институт защиты работника от 
потери работы построен на обеспечительном принципе за счет 
средств федерального бюджета и не связан со страхованием. 
Периоды выплаты пособия и размер пособия остаются крайне 
низкими. Такие выплаты из системы социальной защиты от без-
работицы не позволяют трудовому человеку поддерживать нор-
мальную жизнедеятельность в условиях поиска работы в тече-
ние необходимого времени для решения возникшей проблемы. 
Проводимые в настоящее время многими странами экспери-
менты по выплате «безусловного базового дохода» пока не при-
несли обнадеживающего результата. Поэтому данный институт  
с большим трудом можно рассматривать как альтернативу си-
стеме социального страхования.
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Контуры будущей системы социальной защиты населения 
сегодня представляются крайне размытыми. Однако граничные 
условия для определенных видов страхования или обеспече-
ния вполне очевидны. К этим параметрам можно отнести ниж-
ние границы социального обеспечения, которые прописаны  
в международных нормативных актах, таких как Конвенция МОТ  
№ 102 «О минимальных нормах социального обеспечения»  
1952 года, Европейская социальная хартия и другие. Челове-
честву предстоит решить достаточно сложную гуманитарную 
задачу по оптимизации между экономической целесообразно-
стью производства товаров потребления, занятостью населения 
и перераспределением национального продукта между всем 
населением с учетом обеспечения достойного качества жизни 
для каждого человека в различных возрастах. Только в этих ус-
ловиях можно будет говорить об относительной стабильности 
общественного устройства государств без войн и социальных 
потрясений.
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На практике может возникнуть ситуация, когда обе стороны 
(спортсмен и физкультурно-спортивная организация – работо-
датель) изъявят желание прекратить трудовые отношения, при-
чем каждая по своей инициативе. Чаще всего подобная ситуация 
возникает в случае совершения спортсменом дисциплинарного 
проступка. Предполагая возможность расторжения с ним трудо-
вого договора по инициативе работодателя, спортсмен подает 
заявление об увольнении его собственному желанию до изда-
ния работодателем приказа об его увольнении за дисциплинар-
ный проступок.

Возможна и другая ситуация, спортсмен первым выражает 
желание расторгнуть трудовой договор и подает заявление об 
увольнении по собственному желанию, но работодатель про-
изводит увольнение спортсмена по своей инициативе, так как 
последний в период срока предупреждения после подачи заяв-
ления совершает дисциплинарный проступок.

В обоих случаях спортсмен стремится доказать приоритет 
его права на увольнение по своей инициативе или что он пер-
вым изъявил желание прекратить трудовой договор и поэтому 
оформление его увольнения по инициативе работодателя явля-
ется незаконным и ущемляет его интересы.

Так возникают споры, которые в юридической литературе ус-
ловно были названы спорами о приоритете инициативы пре-
кращения трудового договора [1, с. 142, 143].

Подобный спор возникает на основании того факта, что  
в один и тот же отрезок рабочего времени обе стороны вырази-
ли желание по своей инициативе расторгнуть трудовой договор 
и оспаривают по существу приоритет своего права. Отношения, 
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связанные с одновременным заявлением сторон прекратить 
трудовой договор, прямо не регулируются трудовым законода-
тельством. Этим и объясняются сложности, возникающие в су-
дебной практике при разрешении споров, основанных на ука-
занных обстоятельствах.

Споры о приоритете инициативы расторжения трудового 
договора выражаются, как правило, в виде исков работника  
об изменении формулировки основания увольнения. Работник 
просит отменить его увольнение по основаниям ст. 81 или ч. 1  
ст. 348.11 Трудового кодекса Российской Федерации (далее – ТК 
РФ) и считать его уволенным по своей инициативе (по собствен-
ному желанию).

Если признать приоритет за спортсменом в случае подачи  
им заявления об увольнении по собственному желанию, то тог-
да придется исключить право работодателя применить к нему 
дисциплинарное взыскание в виде увольнения по соответст- 
вующему основанию. Однако установление подобного пре-
имущества ограничивало бы право работодателя на растор- 
жение трудового договора по своей инициативе и в том слу- 
чае, когда спортсмен совершил дисциплинарный проступок  
еще до подачи своего заявления. В подобных ситуациях на-
рушитель трудовой дисциплины смог бы беспрепятствен- 
но расторгать трудовой договор, ибо процедура подачи заяв- 
ления и увольнения по собственному желанию более прос- 
та в отличие от процедуры увольнения работника по ини- 
циативе работодателя с учетом порядка, определенного  
в ст. 193 ТК РФ.

Хотелось бы обратить внимание, что некоторые дополни-
тельные основания прекращения трудового договора со спорт- 
сменом также законодателем отнесены к дисциплинарным взы-
сканиям (ст. 348.12 ТК РФ). К таким основаниям можно отнести 
спортивную дисквалификацию спортсмена на срок шесть и бо-
лее месяцев, а также использование спортсменом, в том числе 
однократное, допинговых средств и (или) методов [2], выявлен-
ное при проведении допингового контроля в порядке, установ-
ленном в соответствии с федеральным законом. Поэтому при 
увольнении спортсмена по этим основаниям работодателем 
должен соблюдаться порядок наложения дисциплинарного взы-
скания, установленный в ст. 193 ТК РФ.
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Представляется, что следует признать право работодателя на 
расторжение трудового договора со спортсменом по своей ини-
циативе и в случае, если спортсмен ранее подал заявление об 
увольнении по собственному желанию, понимая при этом, что 
по истечении срока предупреждения работодателя об увольне-
нии по собственному желанию спортсмен вправе прекратить 
работу. Физкультурно-спортивная организация (работодатель) 
обязана выдать ему в день увольнения (последний день рабо-
ты) трудовую книжку и по письменному заявлению спортсмена 
копии документов, связанных с его работой, а также произвести 
выплату всех сумм, причитающихся ему от работодателя (ч. 5  
ст. 80 ТК РФ). 

Рассматриваемое право спортсмена прекратить работу име-
ет значение лишь на момент истечения срока предупреждения. 
До наступления указанного момента на спортсмена распростра-
няется действующее трудовое законодательство в полном объ-
еме, и он может быть привлечен работодателем как к дисципли-
нарной, так и к материальной ответственности в установленном 
законом порядке. Однако обнаружение проступка спортсмена 
после расторжения трудового договора не может служить осно-
ванием для привлечения его к дисциплинарной ответственно-
сти и изменения основания увольнения в приказе работодателя.

Следовательно, стремление сторон трудового договора рас-
торгнуть его по своей инициативе вводит в действие для нашего 
случая одновременно ст. ст. 348.12 и 193 ТК РФ. При определен-
ных обстоятельствах это может привести к ограничению право-
мочий работодателя по применению основания расторжения 
трудового договора по своей инициативе временем, оставшим-
ся от срока его предупреждения со стороны спортсмена, если он 
первым подал заявление о расторжении трудового договора по 
собственному желанию.

При этом работодатель вынужден ориентироваться не на 
срок применения дисциплинарного взыскания, указанного  
в ст. 193 ТК РФ, а на период, оставшийся до окончания срока его 
предупреждения со стороны спортсмена после подачи им заяв-
ления об увольнении по собственному желанию. 

По существу, создается новое правовое положение, ограни-
чивающее срок применения работодателем дисциплинарного 
взыскания в виде увольнения спортсмена по соответствующе-
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му основанию при предварительном изъявлении спортсменом 
желания расторгнуть трудовой договор по своей инициативе. 
Следует учитывать, что работодатель может применить к спорт- 
смену и другие виды дисциплинарных взысканий (кроме уволь-
нения), указанных в ч. 1 ст. 192 ТК РФ, и не препятствовать ему 
уволиться по собственному желанию. В соответствии с п. 10 Ре-
комендации МОТ № 166 [3] работодатель может отказаться от 
своего права прекратить трудовые отношения со спортсменом 
за совершенный последним проступок, если он не сделал этого 
в разумный срок после того, как ему стало известно об этом про-
ступке.

Также в соответствии со ст. ст. 7, 11 Конвенции МОТ № 158 [4] 
трудовые отношения с работником не прекращаются по причи-
нам, связанным с его поведением или работой, до тех пор, пока 
ему не предоставят возможность защищаться в связи с предъ-
явленными ему обвинениями. Однако подобное требование 
не касается случаев, когда от работодателя нельзя обоснован-
но ожидать предоставления работнику такой возможности, так 
как работник совершил серьезный дисциплинарный проступок,  
в связи с которым было бы нецелесообразно требовать от рабо-
тодателя продолжать с ним трудовые отношения в течение сро-
ка предупреждения.

Хотелось бы обратить внимание, что в зарубежных странах, 
например в Германии, увольнение работника по инициативе 
работодателя возможно за ненадлежащее его поведение при 
условии, что ему будет сделано официальное предупреждение  
о недопустимости такого поведения и о том, что в случае повтор-
ного нарушения им своих трудовых обязанностей он будет уво-
лен [4]. 

Под ненадлежащим поведением рассматриваются, как пра-
вило, следующие дисциплинарные проступки совершаемые ра-
ботником: отказ от участия в соревнованиях без уважительных 
причин, симуляция болезни, нарушение тренировочного режи-
ма и т. п. Представляется, что подобное предупреждение может 
послужить толчком для спортсмена использовать свое право 
на прекращение трудовых отношений по своей инициативе.  
При этом работодатель вряд ли будет оспаривать подобную ини-
циативу спортсмена на увольнение по собственному желанию,  
а тем более препятствовать такому увольнению. 
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Денежные выплаты спортсменом в пользу работодателя
Российский законодатель установил, что в случае расторже-

ния трудового договора спортсменом по собственному желанию, 
а также в случае увольнения его по инициативе работодателя 
по основаниям, относящимся к дисциплинарным взысканиям,  
у спортсмена возникает обязанность осуществления определен-
ной денежной выплаты работодателю. К подобным выплатам 
следует отнести средства, затраченные на подготовку и совер-
шенствование мастерства спортсмена, а также средства, выпла-
ченные его предыдущему работодателю, и убытки, которые по-
несет организация в результате ухода игрока из команды.

Следует заметить, что подобные выплаты являются новым 
самостоятельным видом ответственности в трудовом праве. 
Существует мнение, что этот подобный вид ответственности  
в определенной степени имеет признаки гражданско-правового 
характера, поскольку размер денежной выплаты хоть и устанав-
ливается трудовым договором, но порой не ограничивается за-
тратами, понесенными работодателем на подготовку спортсме-
на [5, с. 467].

Представляется, что указанные выплаты, осуществляемые 
спортсменом, требуют строгого контроля со стороны спортив-
ных федераций в целях предотвращения возможных злоупо-
треблений со стороны физкультурно-спортивных организаций. 
Размер денежной выплаты имеет большое значение с учетом 
того, что спортсмен обязан произвести в пользу работодателя 
выплату в двухмесячный срок со дня расторжения трудового 
договора, если иное не предусмотрено трудовым договором  
(ч. 5 ст. 348.12 ТК РФ).

Отсутствие четкости в вопросе определения размера денеж-
ных выплат работодателю со стороны спортсмена может приве-
сти к тому, что при заключении трудового договора работода-
тель будет устанавливать более высокие размеры этих выплат 
при досрочном увольнении спортсмена. Снизить зависимость 
спортсмена от подобных «кабальных» условий, порой навязыва-
емых работодателем спортсмену, могут общероссийские спор-
тивные федерации, установив, например, в централизованном 
порядке определенные размеры денежных выплат со стороны 
спортсмена в зависимости от стажа работы у данного работода-
теля и других обстоятельств.
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Определяющим фактором экономического развития любого 
государства, несмотря на развивающиеся технологии автомати-
зации, является труд и трудовые ресурсы, а основным средством 
регулирования трудовых и иных, непосредственно связанных  
с трудовыми отношений является трудовое право. 

Среди множества понятий и институтов трудового права осо-
бое место в системе социально-трудовых отношений занимает 
оплата труда (заработная плата), которая на международном 
уровне определяется как вознаграждение за труд.

Страны Арктического региона представлены участниками Ар-
ктического совета: Россия, Соединенные Штаты Америки, Кана-
да, Финляндия, Швеция, Норвегия, Дания и Исландия.

Право на вознаграждение за труд является общепризнанным 
принципом международного права и нашло свое отражение  
в ряде международных актов. 

Так, например, ст. 23 Всеобщей декларации прав человека 
закрепляет право каждого человека на труд, а каждого работа-
ющего – на справедливое вознаграждение, обеспечивающее до-
стойное человека существование для него самого и его семьи 
[1]. Международный пакт об экономических, социальных и куль-
турных правах в ст. 7 провозгласил право каждого на справедли-
вые и благоприятные условия труда, включая, в частности, воз-
награждение, обеспечивающее как минимум всем трудящимся 
справедливую заработную плату [2]. Европейская социальная 
хартия обязывает стороны, подписавшие Хартию, признать пра-
во работников на вознаграждение за труд, которое позволит 
обеспечить им и их семьям достойный уровень жизни [3]. 

В указанных документах сформулированы основные посту-
латы, определяющие оплату труда, которые можно расценивать  
в качестве моделей, позволяющих не только осмыслить пра-
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вовую действительность, но и целенаправленно, рационально 
воздействовать на нее. Являясь абстрактными образами, моде-
ли представляют собой не только результат научных исследова-
ний, но также признание этого результата юридическим науч-
ным сообществом [4, с. 112]. 

Модели оплаты труда приполярных стран отражают особен-
ности правовых семей, к которым они принадлежат: романо-гер-
манской, представленной Россией и странами Скандинавии,  
и англосаксонской, к которой относятся США и Канада.

В данных государствах, являющихся экономически высоко-
развитыми, работник защищен от утраты трудовых способно-
стей вследствие производственных травм, профессиональных 
заболеваний, а также работник должен быть защищен от утраты 
заработка по причине временной нетрудоспособности, вызван-
ной общим заболеванием. Имеются реальные государственные 
гарантии медицинского обслуживания, а также социального 
страхования на случай временной и полной нетрудоспособно-
сти, которые представляются важными элементами социальной 
политики государства, обеспечивающей достойный уровень 
жизни.

Основной региональной моделью оплаты труда в странах 
Арктического региона следует считать социально ориентиро-
ванную модель, для которой характерно понимание труда как 
ресурса восполняемого, дополняемого и исчерпаемого. Воспол-
няемость труда как ресурса связана с такой целью оплаты труда, 
как выплата необходимого и достаточного для возобновления 
трудовой функции человека вознаграждения. Дополняемость 
трудового ресурса коррелирует с квалификацией работника, ко-
торая должна являться основополагающим фактором при опре-
делении заработной платы, а государство на законодательном 
уровне предоставляет работнику ряд гарантий, связанных с по-
лучением образования и повышением квалификации. Исчер-
паемость ресурса труда может возникнуть в любое время и по 
любому основанию.

Практическая роль выработанных в течение длительно-
го исторического развития каждой из восьми приарктических 
стран трудоправовых конструкций так или иначе связана с защи-
той интересов сторон трудового договора, защитой работников 
от дискриминации в оплате труда. В процессе нормотворчества 
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в области оплаты труда модели в трудовом праве выступают так-
же в качестве средств построения нормативного материала как 
особые средства юридической техники. 

Моделирование в трудовом праве можно рассматривать как 
программу действий для достижения поставленной цели. На-
пример, при разработке конкретных шагов по выравниванию 
внутригосударственных трудовых стандартов в области оплаты 
труда с целью их соответствия международным стандартам тру-
да или гармонизация законодательства разных государств для 
достижения определенной ими цели. 

Объективно существующая потребность государств Арктиче-
ского региона во взаимодействии уже проявилась в создании 
ряда неправительственных организаций и требует выработки 
общего курса правового развития, принятия сходных юридиче-
ских правил при осуществлении совместных действий в Арктике. 
В том числе при регулировании труда, без которого невозможно 
освоить разведанные запасы углеводородов, продолжить раз-
витие туризма и активизировать научную и иную деятельность  
в Арктике.

Оплату труда в современных условиях, что относится и к зако-
нодательству стран Арктического региона, отличает увеличение 
числа стимулирующих выплат, а также изменение в занятости  
в пользу нестандартных рабочих мест. Эта тенденция также 
требует сравнения применяемых в отдельных приарктических 
странах способов оплаты труда. 

Наибольшего успеха в деле унификации показателей оплаты 
труда добились страны, относящиеся к скандинавской модели, 
поскольку они отличаются тесными историческими и экономи-
ческими связями. В отличие от международных конструкций, 
практика этих стран состоит в расширении и значительной дета-
лизации компонентов, входящих в заработную плату, выплачи-
ваемую как в денежной, так и натуральной форме. 

США и Канада, несмотря на принадлежность к одной право-
вой семье, не демонстрируют подобную странам Скандинавии 
близость правового регулирования оплаты труда, их отличает 
использование различных способов стимулирования.

Например, почасовая оплата труда в американских компа-
ниях все чаще используется в сочетании с гибкими формами 
оплаты труда. Для работников с твердыми окладами предусма-
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тривается вознаграждение по результатам работы на принци-
пах долевого участия в прибылях компании на основе их инди-
видуальной квалификации и личного трудового оклада. Такая 
система оплаты труда не только побуждает их к высокой произ-
водительности труда, но и ставит их заработок в зависимость от 
успехов компании. Гибкие системы находят широкое примене-
ние в промышленном секторе, в банковской системе, в сфере ус-
луг и здравоохранении [5, с. 55].

Динамичное развитие трудового права стран Арктического 
региона, его нацеленность на многие ранее не изученные про-
блемы, свидетельствует о необходимости более тщательного 
рассмотрения вопросов, связанных с регулированием отноше-
ний в сфере оплаты труда, анализом существующих в нем кон-
струкций.
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МЕЖДУНАРОДНОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ  
ВНУТРЕННЕГО ТРУДОВОГО РАСПОРЯДКА

Е. А. Ковалева, 
доцент кафедры гражданско-правовых дисциплин 

Гомельского государственного университета имени Ф. Скорины
кандидат юридических наук, доцент

Международная организация труда (далее – МОТ) была со-
здана в 1919 году и призвана на мировом уровне содействовать 
установлению и поддержанию прочного мира на основе со-
циальной справедливости. Акты МОТ нацелены также на уста-
новление социального взаимодействия в рамках организаций, 
включая и внутренний трудовой распорядок. Так, Филадель-
фийская декларация от 10 мая 1944 г. «О целях и задачах Меж-
дународной организации труда» одной из программных задач 
закрепляет «действительное признание права на коллективные 
переговоры, совместные действия администрации и трудящих-
ся в деле постоянного улучшения организации производства  
и сотрудничество трудящихся и предпринимателей в подготов-
ке и применении мер социального и экономического порядка» 
[1, с. 29].

Одним из первых актов МОТ, относящихся к регулированию 
внутреннего трудового распорядка, является Рекомендация  
№ 94 о консультациях и сотрудничестве между предпринима-
телями и трудящимися на уровне предприятия 1952 года. Реко-
мендация закрепляет, что на уровне предприятия должны при-
ниматься надлежащие меры с целью содействия консультациям 
и сотрудничеству между предпринимателями и трудящимися  
по вопросам, представляющим общий интерес и не охватыва-
емым процедурой коллективных переговоров или какой-либо 
другой процедурой, обычно применяемой при определении 
условий труда. Рекомендация также определяет пути такого со-
трудничества: посредством добровольных соглашений между 
сторонами, либо посредством законодательства, учреждающе-
го органы для проведения консультаций и обеспечения сотруд- 
ничества и определяющего их сферу деятельности, функции, 
структуру и порядок работы с надлежащим учетом специфиче-
ских условий отдельных предприятий, либо с помощью обеих 
методов [2]. 
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В развитие Рекомендации 1952 года МОТ в 1967 году при-
нимает Рекомендацию № 129 о связях между администрацией 
и трудящимися на предприятии (далее – Рекомендация № 129). 
Данная Рекомендация предлагает организациям трудящихся  
и предпринимателей создавать на предприятиях такую систему 
взаимодействия (социальных связей), которая содействовала бы 
формированию атмосферы взаимопонимания и доверия. Созда-
ние такой атмосферы возможно путем распространения более 
полной и объективной информации по различным аспектам 
жизни предприятия и социальных условий трудящихся и обмена 
такой информацией [3]. 

Анализ указанных актов МОТ и трудового законодательства 
Республики Беларусь позволяет нам сделать вывод, что наше за-
конодательство по вопросам установления внутреннего трудо-
вого распорядка соответствует международным стандартам.

Например, в п. 3 Рекомендации № 129 указывается: чтобы по-
литика связей на предприятии была эффективной, необходимо 
до принятия администрацией решения по важным вопросам 
доводить информацию об этом и между заинтересованными 
сторонами проводить консультации, поскольку передача такой 
информации не причиняет ущерба ни одной из сторон [3]. 

В соответствии с ч. 2 ст. 55 Трудового кодекса Республики Бе-
ларусь (далее – ТК) наниматели осуществляют свои обязанности 
в соответствующих случаях по согласованию или с участием 
профсоюзов, в том числе при принятии локальных правовых 
актов, затрагивающих трудовые и социально-экономические 
права работников. А ст. 195 ТК закрепляет, что разработка ло-
кальных правил внутреннего трудового распорядка должна осу-
ществляться с участием профсоюзов, то есть совместно предста-
вителями от нанимателя и от профсоюза [4]. 

В п. 15 Рекомендации № 129 зафиксировано, что предостав-
ляемая администрацией информация должна быть адресована 
либо представителям трудящихся, либо трудящимся и должна по 
мере возможности включать все интересующие трудящихся во-
просы, относящиеся к работе предприятия и его перспективам,  
а также к положению трудящихся в настоящее время и в буду-
щем. В частности, администрация должна предоставлять инфор-
мацию относительно следующих вопросов:

1)	 общих условий занятости, включая условия найма, пере-
вода и увольнения;
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2)	 описания обязанностей, подлежащих исполнению на раз-
личных работах, и место конкретной работы в структуре пред-
приятия;

3)	 общих условий труда [3].
Правила внутреннего трудового распорядка у нанимателя 

разрабатываются в соответствии со ст. 195 ТК, в которой не со-
держится каких-либо условий или принципов создания основ-
ного локального акта о дисциплине. Для сравнения отметим, 
что первый Кодекс законов о труде Белорусской ССР 1929 года 
включал разд. 6 «Правила внутреннего распорядка» и состоял из 
пяти статей. В ст. ст. 50 и 51, в частности, определялось, что пра-
вила внутреннего распорядка устанавливаются в целях регули-
рования труда предприятия, учреждения и хозяйства, в которых 
работает не менее 5 рабочих или служащих. Эти правила обяза-
тельны для рабочего или служащего лишь в том случае, если они 
изданы в установленном порядке и доведены до сведения рабо-
чих или служащих. Правила внутреннего распорядка должны со-
держать в себе указания на общие и специальные обязанности 
рабочих или служащих и администрации и ответственность за 
их нарушение [5]. 

На основании ст. 195 ТК локальные правила внутреннего тру-
дового распорядка создаются на основании Типовых правил вну-
треннего трудового распорядка, утвержденных постановлением 
Министерства труда Республики Беларусь от 5 апреля 2000 г.  
№ 46 (далее – Типовые ПВТР). Структурно Типовые ПВТР вклю-
чают семь разделов: общие положения, порядок приема  
и увольнения работников, обязанности работника, обязанности 
нанимателя, рабочее время и его использование, поощрения за 
успехи в работе, ответственность за нарушение трудовой дисци-
плины [6]. 

Исходя из практики создания локальных правил, структурно 
они содержат те же разделы, что и Типовые, отражают специфику 
своего производства и отношение нанимателя к поддержанию 
и укреплению дисциплины труда. Таким образом, информация, 
содержащаяся в правилах внутреннего трудового распорядка, 
соответствует международным трудовым стандартам.

Типовые ПВТР в большинстве воспроизводят нормы Трудо-
вого кодекса, а в связи с существенными его изменениями и до-
полнениями Законом Республики Беларусь от 18 июля 2019 г.  
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№ 219-З «Об изменении законов» [7] нанимателям следует вно-
сить изменения и в свои правила. Это в основном касается во-
просов рабочего времени и дисциплинарной ответственности. 
При изменении ПВТР нанимателям необходимо учитывать,  
в частности:

1.	 В разд. 5 «Рабочее время и его использование» Типовых 
ПВТР дано легальное определение рабочеГО времени, которое 
ранее содержалось в ст. 110 ТК. Обновленная ст. 110 ТК имеет 
следующие отличия, которые также необходимо зафиксировать 
в локальных ПВТР:

1)	 в рабочее время работник обязан находиться не только 
на рабочем месте, но и в ином установленном по согласованию  
с нанимателем месте и исполнять трудовые обязанности. Такое 
дополнение связано с распространением дистанционного и на-
домного труда, когда работа выполняется за пределами органи-
зации; 

2)	 понятие рабочего времени расширилось за счет вклю-
чения в него работы сверх установленной продолжительности 
рабочего времени – сверхурочной работы, работы в выходные 
дни, в государственные праздники и праздничные дни;

3)	 существенно увеличен перечень актов, в соответствии  
с которыми работник обязан находиться на рабочем или ином 
согласованном месте (ТК, иные акты законодательства о труде, 
локальные правовые акты, условия трудового договора).

2.	 Часть 6 ст. 123 ТК дополнена нормой, согласно которой  
в случае производственной необходимости (ст. 33) наниматель 
имеет право изменить последовательность чередования работ-
ников по сменам, предупредив об этом работника не позднее 
чем за день до начала смены. Это правило также целесообразно 
отразить в ПВТР.

3.	 В связи с изложением ст. 42 ТК в новой редакции, уточне-
нием ст. 47 ТК изменились и дополнены основания увольнения 
в качестве меры дисциплинарного взыскания, что обязательно 
необходимо отразить в ПВТР, поскольку речь идет о юридиче-
ской ответственности, а за незаконное привлечение работника 
к ответственности наниматель сам может быть подвергнут нака-
занию.
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Для охраны и защиты трудовых прав работников установле-
ны определенные гарантии при прекращении трудового догово-
ра: закреплен исчерпывающий перечень оснований и порядок 
увольнения. Так, основной из задач Международной организа-
ции труда (далее – МОТ) является защита прав человека, в том 
числе права на труд, которая обеспечивается созданием и при-
нятием международных трудовых норм в виде конвенций и ре-
комендаций. 

В целях реализации указанной задачи МОТ была принята 
Конвенция о прекращении трудовых отношений по инициати-
ве работодателя от 22 июня 1982 г. № 158 (далее – Конвенция  
№ 158) [1]. Указанный акт посвящен именно вопросам уволь-
нения по инициативе нанимателя, в законодательстве Белару- 
си которым посвящена ст. 42 Трудового кодекса Республики Бе-
ларусь (далее – ТК) [2]. Так как инициатором увольнения и по  
иным основаниям может выступать наниматель, например по 
соглашению сторон, в связи с истечением срока действия кон-
тракта, в дальнейшем будут рассмотрены и иные основания 
увольнения. 

Конвенция № 158 Республикой Беларусь ратифицирована не 
была. Несмотря на это, некоторые ее положения нашли свое от-
ражение в национальном законодательстве.

1.	 Статья 35 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее – 
ТК) содержит исчерпывающий перечень оснований увольнения 
работников, который в локальном порядке расширять запре-
щено. В ст. 42 ТК перечисляются конкретные основания уволь-
нения работника по инициативе нанимателя как за виновные 
действия, так в связи с иными обстоятельствами (состоянием 
здоровья, уровнем подготовки работника).

2.	 В ст. 4 Конвенции № 158 указано, что «трудовые отноше-
ния с работниками не прекращаются, если только не имеется 
законных оснований для такого прекращения, связанного со 
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способностями или поведением работника или вызванного про-
изводственной необходимостью предприятия, учреждения или 
службы» [1].

В частности, увольнение работника по причине отказа от 
продолжения работы в связи с изменением существенных усло-
вий труда по п. 5 ст. 35 ТК должно быть вызвано обоснованными 
производственными, организационными или экономическими 
причинами. В противном случае такое увольнение судом бу-
дет признано незаконным (абз. 2 п. 20 постановления Пленума 
Верховного Суда Республики Беларусь от 29 марта 2001 г. № 2  
«О некоторых вопросах применения судами законодательства  
о труде», далее – постановление Пленума № 2) [3].

Для увольнения работника вследствие недостаточной ква-
лификации необходимым является заключение аттестацион-
ной комиссии о несоответствии занимаемой должности, а по 
состоянию здоровья – заключение медико-реабилитационной 
экспертной комиссии в отношении состояния здоровья работ-
ников-инвалидов либо врачебно-консультационной комиссии –  
в отношении остальных работников.

При расторжении трудового договора с предварительным ис-
пытанием наниматель обязан указать причины, послужившие 
основанием для признания работника не выдержавшим испы-
тания (ч. 2 ст. 29 ТК).

При увольнении работника за виновные действия в прика-
зе отражаются мотивы привлечения к дисциплинарной ответ-
ственности (ч. 5 ст. 199 ТК). При этом бремя доказывания обосно-
ванности применения дисциплинарной ответственности лежит 
на нанимателе (абз. 2 п. 32 постановления Пленума № 2).

3.	 В ст. 5 Конвенции № 158 перечислены основания, которые 
не являются законными причинами увольнения. Они касаются 
основных прав работника, в частности:

«…a) членства в профсоюзе или участие в профсоюзной дея-
тельности;

b) выполнения функций представителя работников;
c) подачи жалобы или участие в деле, возбужденном против 

нанимателя;
d) расы, цвета кожи, пола, семейного положения, семейных 

обязанностей, беременности, вероисповедания, политических 
взглядов, национальности или социального происхождения;
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e) отсутствия на работе в период пребывания в отпуске по ма-
теринству» [1].

Согласно ст. 11 ТК основными правами работника являются 
право на:

—— объединение в профессиональные союзы (п. 2);
—— участие в собраниях (п. 3);
—— судебную и иную защиту трудовых прав (п. 9).

Реализация указанных прав не может повлечь прекращения 
трудовых отношений с работником.

В ст. 14 ТК также закреплен запрет дискриминации в трудо-
вых отношениях в зависимости от пола, расы, национального  
и социального происхождения, языка, религиозных или поли-
тических убеждений, участия или неучастия в профсоюзах или 
иных общественных объединениях, имущественного или слу-
жебного положения, возраста, места жительства, недостатков 
физического или психического характера.

В соответствии с п. 1 ч. 3 ст. 268 ТК закреплены гарантии при 
увольнении по инициативе нанимателя для беременных жен-
щин, женщин, имеющих ребенка в возрасте до трех лет, одино-
ких родителей, имеющих ребенка в возрасте до трех лет.

4.	 В соответствии со ст. 12 Конвенции № 158 работник  
имеет право на «…выходное пособие или другие аналогичные 
виды пособий в связи с прекращением трудовых отношений, 
размер которых зависит, в частности, от стажа работы и размера 
заработной платы и которые выплачиваются непосредственно 
работодателем или из фонда, созданного из взносов нанима- 
теля…» [1].

В ст. 48 ТК перечислены случаи выплаты выходного пособия, 
которые допускается расширять в локальном порядке в коллек-
тивных договорах и соглашениях. В частности, Генеральным 
соглашением между Правительством Республики Беларусь, Ре-
спубликанскими объединениями нанимателей и профсоюзов на 
2019 – 2021 годы в пунктах 55.21, 55.28 реализовано указанное 
право и нанимателю рекомендуется включать в коллективные 
договоры положения о выплате выходного пособия в размере:

—— не менее одного среднемесячного заработка лицам, полу-
чившим трудовое увечье или профессиональное заболевание, 
при прекращении трудового договора (контракта) в связи с несо-
ответствием работника занимаемой должности вследствие со-
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стояния здоровья и неявкой на работу в течение более четырех 
месяцев подряд вследствие временной нетрудоспособности;

—— не менее двухнедельного среднего заработка работнику, 
не имеющему дисциплинарных взысканий, при прекращении 
трудовых отношений в связи с истечением срока контракта,  
в случае если такое решение принято нанимателем [4].

Выходное пособие по законодательству Республики Беларусь 
рассчитывается исходя из среднего заработка работника и не 
дифференцируется применительно к стажу работы. Размер по-
собия может быть увеличен в порядке и на условиях, предусмо-
тренных коллективным договором, соглашением, нанимателем. 
Таким образом, наниматель самостоятельно может определять 
размер выходного пособия, но не менее предусмотренного  
в законодательстве. При этом целесообразно учитывать стаж 
работы работника, причины увольнения, поведение работника, 
предшествующее прекращению трудового договора, и другое.

5.	 Согласно ч. 1 ст. 11 Конвенции № 158 «…работник, с кото-
рым намечено прекратить трудовые отношения, имеет право 
быть предупрежденным об этом за разумный срок или на де-
нежную компенсацию вместо предупреждения, если он не со-
вершил серьезного проступка, то есть такого проступка, в связи 
с которым было бы нецелесообразно требовать от нанимателя 
продолжать с ним трудовые отношения в течение срока преду-
преждения» [1].

Термин «разумный срок» в трудовом законодательстве не за-
креплен, является оценочным и представляет собой период вре-
мени, достаточный для совершения какого-либо действия. В со-
ответствии со ст. 295 Гражданского кодекса Республики Беларусь 
[5] вывод о разумности или неразумности срока делается исхо-
дя из целесообразности исполнения того или иного действия  
и зависит от конкретных обстоятельств. Гражданским законода-
тельством определены общие рамки «разумного срока» для тех 
случаев, когда стороны по-разному трактуют его для себя: обяза-
тельство, не исполненное в разумный срок, должник обязан ис-
полнить в семидневный срок со дня поступления письменного 
требования кредитора о его исполнении.

Применительно к отдельным основаниям увольнения зако-
нодатель установил следующие виды сроков уведомления о пре-
кращении трудовых отношений:
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—— не менее чем за два месяца до увольнения при ликвида-
ции организации, сокращении численности или штата работ-
ников, прекращении деятельности адвоката (ч. 3 ст. 43 ТК в ре-
дакции Закона Республики Беларусь от 18 июля 2019 г. № 219-З 
«Об изменении законов» [6]);

—— не позднее чем за один месяц до истечения срока дей-
ствия контракта (п. 7 ч. 1 ст. 2612 ТК в редакции Закона Респу-
блики Беларусь от 18 июля 2019 г. № 219-З «Об изменении за-
конов»).

О возможности увольнения работник может узнать не позд-
нее 7 дней при уведомлении об изменении существенных ус-
ловий труда (п. 3.2 Декрета Президента Республики Беларусь  
от 15 декабря 2014 г. № 5 «Об усилении требований к руководя-
щим кадрам и работникам организаций») [7].

Таким образом, несмотря на то, что Конвенции № 158 не была 
ратифицирована, Республика Беларусь стремится соответство-
вать международным стандартам в области прекращения трудо-
вых отношений, закрепив ее основы в Трудовом кодексе.
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МЕЖДУНАРОДНЫЕ СТАНДАРТЫ  
И РОССИЙСКОЕ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВОЕ  

ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО В ОБЛАСТИ ЗАЩИТЫ  
МАТЕРИНСТВА И ДЕТСТВА
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Московского государственного университета
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кандидат юридических наук, доцент

Наряду с отпуском по беременности и родам, отпусками при 
усыновлении ребенка и другими, носящими социальный ха-
рактер, частично оплачиваемый отпуск по уходу за ребенком 
предназначен выполнять особую социальную функцию трудо-
вого права – это способ реализации конституционных гарантий 
по охране материнства, детства, семьи (ст. 38 Конституции РФ). 
Данные виды отпусков имеют особенности правового регулиро-
вания: в частности, право работника во время отпуска по уходу 
за ребенком прервать данный отпуск или передать его другому 
члену семьи либо родственнику или опекуну, фактически осу-
ществляющему уход за ребенком; право воспользоваться учеб-
ным отпуском в период данного отпуска, а также право выйти на 
работу на условиях неполного рабочего времени.

При этом ни международное законодательство, ни россий-
ское трудовое законодательство (ст. ст. 93, 256 ТК РФ [1]) не уста-
навливают минимальное количество часов, на которое может 
быть сокращена нормальная продолжительность нормального 
рабочего времени для признания его неполным, на что не раз 
ссылались суды, вставая на сторону работодателя в спорах о пра-
ве работника на выплату пособия [2]. 

Точку в этом вопросе, казалось бы, поставил Верховный Суд 
РФ. По результатам рассмотрения дела Судебная коллегия по 
экономическим спорам Верховного Суда HA вынесла Определе-
ние от 18 июля 2017 г. по делу № 307-КГ17-1728 [3], в котором 
предыдущие выводы арбитражных судов, вставших на сторону 
работодателя, были признаны неправомерными и в силу этого 
отменены, а в удовлетворении иска было отказано. При этом 
Верховный Суд РФ опирался на следующие выводы: страховое 
обеспечение в виде ежемесячного пособия по уходу за ребен-
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ком предоставляется согласно Федеральном закону от 16 июля 
1999 г. № 165-ФЗ «Об основах обязательного социального стра-
хования» в связи с таким социальным страховым риском, как 
утрата застрахованным заработка при наступлении страхового 
случая – осуществление ухода за ребенком в возрасте до полу-
тора лет, – в связи с чем данное пособие призвано компенсиро-
вать заработок, утраченный из-за неполного рабочего времени, 
сокращение которого вызвано необходимостью в оставшееся 
рабочее время продолжать осуществлять уход за ребенком. Од-
нако сокращение рабочего времени менее чем на пять минут 
в день не может расцениваться как мера, необходимая для про-
должения осуществления ухода за ребенком, повлекшая утрату 
заработка. Таким образом, в рассматриваемой ситуации, по мне-
нию Верховного Суда РФ, пособие уже не является компенсацией 
утраченного заработка, а приобретает характер дополнитель-
ного материального стимулирования, в связи с чем указанные 
обстоятельства свидетельствуют о злоупотреблении работода-
телем правом в целях предоставления своему работнику допол-
нительного материального обеспечения, возмещаемого за счет 
средств Фонда.

Однако при рассмотрении данного вопроса следует принять 
во внимание ряд следующих положений международного соци-
ально-трудового законодательства.

Во-первых, ратифицированная Россией 2 марта 2016 г. и всту-
пившая в действие на территории Российской Федерации Кон-
венция МОТ № 175 о работе на условиях неполного рабочего 
ремени (1994 г.) [4] определяет, что «трудящийся, занятый не-
полное время» – это лицо, работающее по найму, нормальная 
продолжительность рабочего времени которого меньше нор-
мальной продолжительности рабочего времени трудящихся, за-
нятых полное рабочее время и находящихся в сравнительной 
ситуации. Из данного определения следует, что под неполным 
рабочим временем следует понимать такой вид рабочего време-
ни, который меньше нормальной продолжительности рабочего 
времени. 

Следует также отметить, что приказом Министерства труда 
России от 29 декабря 2016 г. № 848 [5] признано утратившим 
силу Постановление Госкомтруда СССР от 29 апреля 1980 г.  
№ 111/8-51 [6], которое предусматривало, что режимы труда, 
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устанавливаемые при работе с неполным рабочим временем, 
могли предусматривать сокращение продолжительности еже-
дневной работы (смены) на определенное количество именно 
рабочих часов во все дни рабочей недели (ст. 8), и при этом про-
должительность рабочего дня (смены), как правило, не должна 
быть менее 4 часов, а рабочей недели – менее 20 – 24 часов со-
ответственно при пяти- и шестидневной неделе.

Во-вторых, ст. 4 Конвенции МОТ № 175 также предусматрива-
ет принятие государствами мер в целях равной защиты работ-
ников, работающих на условиях неполного рабочего времени, 
наравне с трудящимися, занятыми полное рабочее время, в том 
числе в области защиты материнства (ст. 7). 

Нормы Конвенции № 175 согласуются со ст. 93 ТК РФ в том, 
что работа на условиях неполного рабочего времени не влечет 
для работников каких-либо ограничений его других трудовых 
прав. Следовательно, выход работника, находящегося в отпуске 
по уходу за ребенком, на работу на условиях неполного рабоче-
го времени не должен отменять его право на специальный от-
пуск для лиц с семейными обязанностями, подлежащий оплате 
за счет страхового пособия. 

Рекомендацией МОТ № 67 об обеспечении дохода (1944 г.) [7] 
предусмотрено, что пособия должны заменять утраченный зара-
боток с надлежащим учетом семейных обязанностей до такого 
предела, который возможен без снижения желания возобновить 
работу, если это возобновление возможно. 

Причем средний заработок, исходя из которого исчисляет-
ся пособие, учитывается за каждый календарный год в сумме,  
не превышающей установленную предельную базу для начисле-
ния страховых взносов в ФСС (в 2017 году – 755 000 руб., в 2018 го- 
ду – 815 000 руб., в 2019 году – 865 000 руб.), в связи с чем размер 
пособия за календарный месяц ограничивается максимальным 
размером и с 1 января 2019 г. составляет 26 152,27 руб.

Кроме того, если застрахованное лицо в течение расчетного 
периода не имело заработка, а также если средний заработок за 
эти периоды в расчете за полный календарный месяц оказался 
ниже МРОТ (с 1 января 2019 г. МРОТ равен 11 280 руб.), то сред-
ний заработок, исходя из которого исчисляется пособие, прини-
мается равным МРОТ. Таким образом, в данном случае страхо-
вое пособие не выполняет своей цели – компенсации заработка.
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Следует отметить, что лицам, состоящим в трудовых отноше-
ниях с несколькими работодателями, ежемесячное пособие по 
уходу за ребенком выплачивается только по одному месту ра-
боты по выбору застрахованного лица, однако страховые взно-
сы в связи с материнством и временной нетрудоспособностью  
в ФСС за работника отчисляются всеми работодателями по всем 
местам работы (основному и по совместительству).

Следовательно, предоставляя гражданам, находящимся в от-
пусках по уходу за ребенком, право работать неполный рабочий 
день или на дому, государство, не обеспечивая такого предела 
пособия, предусматривает компенсацию заработка с помощью 
гарантий трудового права – право работать на условиях непол-
ного рабочего времени или на дому. 

Принимая во внимание установленные международные 
стандарты обеспечения права каждого человека на такой жиз-
ненный уровень, включая пищу, одежду, жилище, медицинский 
уход и необходимое социальное обслуживание, который необ-
ходим для поддержания здоровья и благосостояния его самого 
и его семьи (ст. 25 Всеобщей декларации прав человека [8]); обе-
спечения права ребенка на достойный уровень жизни, необхо-
димый для физического, умственного, духовного, нравственного  
и социального развития ребенка (ст. 27 Конвенции ООН о правах 
ребенка [9]), а также конституционные гарантии охраны мате-
ринства и детства, семьи (ст. 38 Конституции РФ), следует прежде 
всего решить проблемы правового регулирования, связанные  
с данным страховым пособием для работающих граждан. В част-
ности, увеличить его размер на уровне хотя бы не менее 2/3 за-
работка работника, находящегося в отпуске по уходу за ребен-
ком, решить вопрос о достойной оплате второй части отпуска по 
уходу за ребенком (от 1,5 до 3 лет).
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1.	 Столетие Международной организации труда (далее – МОТ) 
создает особый повод для рассмотрения сути и роли междуна-
родных стандартов труда в развитии трудового права Украины 
как средства содействия социальной справедливости и достиже-
ния достойного труда.

МОТ не является единственной международной организаци-
ей, деятельность которой предполагает влияние на формирова-
ние и обеспечение реализации международных стандартов тру-
да. Однако авторитет МОТ в этой сфере очевиден, а результаты 
деятельности имеют непосредственное влияние на механизм 
правового регулирования трудовых отношений. Именно благо-
даря деятельности МОТ значительное количество условий труда 
стали универсальными и воспринимаются как нечто само собою 
разумеющееся.

Несмотря на то, что практика взаимодействия правовых ак-
тов МОТ и законодательства о труде Украины имеет устоявший-
ся характер, существуют вопросы проблемного содержания, тре-
бующие внимание со стороны науки трудового права.

Проблемное поле образуют, в частности, вопросы о понятии 
«международные стандарты труда», об их нормативной силе, 

о порядке их применения как в связи регулированием трудо-
вых отношений, так и в связи с рассмотрением трудовых споров. 
В том числе следует учесть, что до недавнего времени между-
народные трудоправовые акты считались источниками между-
народного частного трудового права [1, с. 28–44]. Это делало их 
частью предмета международного частного права, что не могло 
не отразиться на приемах и способах их изучения.

Совокупность ответов на указанные проблемные вопросы 
имеет существенное значение для методологии развития трудо-
вого права, в том числе для обеспечения с его помощью дости-
жения целей, декларируемых программными документами МОТ.
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2.	 Единого понимания сути международных стандартов тру-
да среди представителей правовой науки нет.

Важное методологическое ограничение в этой связи имеет то 
обстоятельство, что этимологическое толкование слова «стан-
дарт» как образца, нормы и т. п. преимуществ для характеристи-
ки их правовой природы практически не дает. 

Особо следует отметить невозможность связывать понима-
ние сути стандартов труда с тотальной стандартизацией техноло-
гического процесса, свойственного промышленным и индустри-
альным революциям. Хотя развитие международного правового 
регулирования труда получило значительный импульс на опре-
деленном этапе развития индустриальной промышленности, но 
правовая природа международных стандартов труда противопо-
ставлена индустриальной промышленной стандартизации.

Как правовые явления международные стандарты труда рас-
сматриваются в следующих значениях: как совокупность меж-
дународно-правовых актов, как общие нормы труда, как число-
вое выражение конкретных условий труда, как универсальные  
гарантии в сфере труда.

Каждое из указанных значений отражает определенное влия-
ние на методологию трудового права Украины.

3.	 Для обозначения совокупности конвенций и рекоменда-
ций МОТ в специальной литературе довольно часто использу-
ются термины «Международный трудовой кодекс» или «Между-
народный кодекс труда» [2].

Взаимодействие «Международного трудового кодекса» и за-
конодательства Украины о труде определяется правилом о «при-
мате» международных правовых актов (договоров, соглашений). 
В настоящий момент это правило существует в редакции ст. 81 
Кодекса законов о труде Украины, появившейся в результате 
«фундаментальных» изменений, внесенных 20 марта 1991 г. Эта 
статья имеет название «Соотношение международных догово-
ров о труде и законодательства Украины» и указывает на то, что 
если международным договором или международным соглашени-
ем, в которых Украина принимает участие, установлены другие 
правила, чем те, которые содержит законодательство Украины 
о труде, то применяются правила международного договора или 
международного соглашения [3].

В проекте Трудового кодекса Украины, подготовленно-
го ко второму чтению, в редакции от 24 июля 2017 г., правило  
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о примате международных актов сформулировано в ст. 13, име-
ющей название «Международные договоры», в виде набора бо-
лее сложных правовых конструкций следующего содержания:  
«1. Международный договор Украины, который регулирует тру-
довые отношения», согласие на обязательность которого предо-
ставлено Верховным Советом Украины, является частью нацио-
нального трудового законодательства. 2. Если в международном 
договоре Украины, заключенном в установленном законом поряд-
ке, содержатся другие правила, применяются правила соответ-
ствующего международного договора, кроме случаев установле-
ния для работников законами, другими нормативно-правовыми 
актами Украины, коллективными соглашениями и коллектив-
ными договорами, трудовыми договорами более благоприятных  
условий или более высокого уровня защиты их прав» [4].

Несмотря на значительное содержание «международного 
трудового кодекса» как «свода» документов различного правово-
го содержания, поставить знак равенства между ними и между-
народными стандартами труда, скорее всего, не представляется 
возможным, поскольку непосредственную регулирующую роль 
выполняет не документ, а норма. Именно, нормы и в определен-
ной мере правовые конструкции являются носителями норма-
тивности.

Собственно, правило о примате международных актов – это 
«всего лишь» коллизионная привязка к действию источников. 
Использование этого правила в практике рассмотрения трудо-
вых споров судами в Украине трудно определить точно в силу 
нераспространенности [5]. Хотя исключить такой «прецедент» 
тоже нельзя.

4.	 Рассмотрение международных стандартов труда в каче-
стве источников трудового права Украины неоднозначно по 
причине отсутствия однозначности понимания их регулирую-
щего воздействия на трудовые отношения. 

Очевидно, что свойство влияния на правовое регулирование 
трудовых отношений – это не то же самое, что их непосредствен-
ное нормативно-правовое регулирование. Поэтому статус меж-
дународных стандартов труда как источников трудового права 
Украины требует отдельного внимательного изучения с целью 
подтверждения, утончения и т. д.

При этом следует отметить, что в специальной литературе 
имеет место тенденция «перевода» вопроса о международных 
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стандартах в плоскость рассмотрения трудовых прав [6], что со-
действует качеству непосредственной нормативности.

Непосредственную близость к указанному аспекту имеет рас-
смотрение международных стандартов труда в виде цифровых 
характеристик условий труда. «Оцифрование» условий труда  
с одновременным приданием им универсального значения спо-
собствует повышению формальности, однозначности смысла. 
Но это не облегчает возникновения необходимой нормативно-
сти, поскольку переход цифровых характеристик условий труда 
в плоскость взаимных прав и обязанностей предполагает зави-
симость от толкования. 

5.	 Представляется, что пониманию правовой природы меж-
дународных стандартов труда содействует их генетическая связь 
с явлением, которое традиционно обозначается как стандарты 
жизни (англ. Standart of Life, Standart of Comfort, Standart of Living) 
[7, с. 582–584].

Отражая уровень культурного развития человеческого об-
щества в целом и являясь цивилизационными достижениями, 
стандарты жизни получают универсальный характер благодаря 
закреплению в международных правовых актах. Благодаря это-
му они становятся частью правовой системы, правовой культу-
ры отдельных стран, способствуя при этом повышению качества 
всех сфер жизнедеятельности их граждан.

В полной мере это относится к стандартам труда как показа-
телям уровня жизни и жизнедеятельности работников. Их меж-
дународно-правовая регламентация, именуемая иногда как пра-
вовая глобализация [8], способствует утверждению социальной 
справедливости в отношениях работника и работодателя для 
достижения на этой основе целей достойного труда.
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Международно-правовое регулирование труда занимает 
особое место в системе трудового права любого государства.  
На протяжении свыше ста лет международные акты о труде и со-
циальных вопросах служат единым общемировым ориентиром 
для разработки внутригосударственных норм о труде. Междуна-
родные нормы по вопросам труда и трудовых отношений инте-
грируют общепризнанные принципы и концепции по защите 
прав трудящихся в конкретные правовые системы в целях гло-
бальной унификации и гармонизации трудоправовых положе-
ний законодательства различных стран. Так, заключение меж-
дународных соглашений, регулирующих условия труда и охрану 
законных прав работников, является одной из разновидностей 
защиты прав человека вцелом.

Первым документом, закрепившим основные права и свобо-
ды человека в сфере трудовых отношений, стала Всеобщая де-
кларация прав человека [1], одобренная резолюцией Генераль-
ной Ассамблеи ООН 10 декабря 1948 г. В декларации нашли свое 
отражение важнейшие трудовые права человека: право на труд, 
на свободный выбор работы, на защиту от безработицы, пра-
во на справедливые и благоприятные условия труда, право на 
равную оплату за равный труд без какой-либо дискриминации, 
право на отдых, право на создание профсоюзов и вступление  
в них и др. Однако Всеобщая декларация прав человека явля-
ется программным политическим документом, так как не имеет 
обязательного характера для государств. При этом, как отмечает  
Э. М. Аметистов, «моральный авторитет Декларации позволил 
ей оказать несомненное влияние не только на национальное 
право, но и на ряд международно-правовых документов дого-
ворного характера, посвященных вопросам труда» [2, с. 65].
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Безусловно, тот факт, что права человека являются предме-
том международно-правового регулирования, служит подтверж-
дением того, что они признаются независимо от их закрепления 
в законодательных актах конкретных государств и могут быть 
объектом международно-правовой защиты. Но и это обстоя-
тельство свидетельствует о необходимости придания юридиче-
ской формы так называемым «естественным» правам. Без этого 
невозможны ни надлежащая их реализация, ни должная защита 
как на международном, так и на государственном уровнях. Не-
случайно только в результате закрепления прав человека в зако-
нодательстве того или иного государства они становятся (офици-
ально признаются) правами граждан соответствующей страны. 
Так, в ст. 2 Конституции Республики Беларусь [3], признается, что 
человек, его права, свободы и гарантии их реализации являются 
высшей ценностью и целью общества и государства. Основные 
права и свободы человека юридически закрепляются в разделе 
IV «Личность, общество и государство» Конституции.

Международное регулирование труда и имплементация об-
щепринятых в этой области международных норм основывает-
ся также на положениях Устава ООН, где определяются задачи 
международного сотрудничества по обеспечению соблюдения 
прав и основных свобод человека.

Трудовые права граждан более широко сформулированы  
в международных пактах, одобренных Генеральной Ассамбле-
ей ООН в 1966 году. Пакты содержат конкретные обязательства 
государств по имплементации этих прав. Большое число норм  
и нормативных положений, которые устанавливают права чело-
века в области труда, определены в Уставе и актах Международ-
ной организации труда (МОТ). Одна из первоочередных целей 
Устава МОТ – улучшение условий и рынка труда, предотвраще-
ние безработицы, обеспечение достойного уровня заработной 
платы, защита работников-мигрантов и др. [4, с. 46].

Конвенции и рекомендации МОТ, с одной стороны, устанав-
ливают международные трудовые стандарты, а с другой – пре-
доставляют государствам возможность самостоятельно опре-
делять объем принимаемых на себя обязательств, выбрать 
различные средства имплементации, которые призваны решать 
задачи, связанные с нормативной деятельностью по междуна-
родным трудовым отношениям. Осуществляя разработку, при-
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нятие и контроль за соблюдением международных норм о труде, 
МОТ регулирует вопросы защиты прав человека в области труда 
и занятости, оказывает содействие государствам в проведении 
исследований в области труда, рассматривает жалобы относи-
тельно нарушений государствами обязательств по соблюдению 
международных трудовых норм.

Уставом МОТ предусматривается возможность импле-
ментации международных норм о труде через включение  
в них обязанностей диспозитивного характера, что позволяет  
в определенной мере приспосабливать международную норму 
к национальному праву и практике применения с целью посте-
пенного их развития.

Сегодня во всем мире все больше внимания уделяется вопро-
сам предотвращения и урегулирования трудовых споров. Систе-
мы предотвращения и разрешения трудовых споров созданы  
во многих странах. Данные системы включают различные уч-
реждения и структуры с разным распределением обязанностей 
как по предотвращению, так и по разрешению трудовых споров. 
МОТ всегда оказывала и оказывает содействие государствам-чле-
нам и организациям работников и работодателей в создании  
и укреплении системы урегулирования споров. Так, в некоторых 
странах под эгидой МОТ созданы инстуционные механизмы, 
предусматривающие в рамках органа регулирования вопросов 
труда специализированное подразделение по урегулированию 
споров либо учреждение независимых и автономных органов 
в соответствии с национальным законодательством. Как указы-
вается в Руководстве МОТ по совершенствованию системы уре-
гулирования трудовых споров, «кто бы ни занимался спорами – 
органы регулирования вопросов труда, независимые комиссии 
либо иные структуры – в их деятельности всегда есть место для 
совершенствования» [5, с. 9]. Реформы, направленные на укре-
пление, создание и оздоровление механизмов урегулирования 
споров, должны быть тщательно продуманы. Логично начать 
реформу с оценки существующей ситуации – проанализировать, 
кто и чем занимается, насколько хорошо работает система с точ-
ки зрения принципов эффективного управления и соответствует 
ли она общепризнанным принципам урегулирования споров.

В разных странах системы урегулирования споров различа-
ются. Так, в Рекомендации МОТ № 92 [6] о добровольном при-
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мирении и арбитраже 1951 года, во второй статье, указывается, 
что системы урегулирования споров должны соответствовать 
национальным условиям. Это необходимо для эффективного 
функционирования системы рассмотрения споров и поддержа-
ния доверия к национальной системе. Во многих государствах 
можно найти системы урегулирования споров, действующие на 
приемлемом уровне, однако много есть и таких, которые рабо-
тают неэффективно, без учета конкретной ситуации и нуждаются  
в реформировании. Для проведения такого реформирования 
рекомендации МОТ определяют критерии оценки существую-
щей системы рассмотрения спора. В частности, в Рекомендации 
№ 92 определяются конкретные элементы действенной системы 
урегулирования споров. Так, для действенной системы регули-
рования трудовых споров характерны определенные черты: 

1.	 Упор на предотвращение споров (ст. 1 Рекомендаций  
№ 92). Указывается, что органы по добровольному примирению, 
созданные государством, должны способствовать предупрежде-
нию трудовых конфликтов. 

2.	 Ресурсами по предотвращению споров и конфликтов, ко-
торыми могут воспользоваться работодатели и работники, мо-
гут быть консультативные и информационные услуги, обучение 
процессу диалога на уровне предприятий.

Статья 3 (2) Рекомендаций № 92 предусматривает, что эти ус-
луги могут предоставляться по инициативе любой из участвую-
щих в конфликте сторон, а также инициированы государствен-
ным органом, занимающимся трудовыми отношениями. Также 
данная статья предусматривает, что примирительная процедура 
должна быть бесплатной.

3.	 Соблюдение принципа добровольности. Данный принцип 
является основопологающим в Рекомендации № 92, которая 
предусматривает, что процедуры примирения, разработанные 
государством, являются добровольными.

4.	 Простота действий и процедур. Действенная система уре-
гулирования трудовых споров предусматривает максимальное 
избежание сходства с судебным заседанием. Это является зало-
гом того, что процедуры добровольного примирения, разрабо-
танные государством, будут оперативными и своевременными, 
как это предусмотрено ст. 3 (2) Рекомендации № 92.
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5.	 Урегулирование трудового спора через новаторство. Гиб-
кий подход и учет конкретной ситуации, широкий набор форм 
работы с ситуацией (проведение расследований, установление 
оценки конкретных фактов, укрепление контактов, эффективное 
использование информационных технологий и т. д.). 

6.	 Совместное участие в нахождении компромисса. Залогом 
эффективного разрешения спора является участие в принятии 
решений всех заинтересованных сторон. Это отражено ст. 2 Ре-
комендации № 92.

7.	 Верховенство права. Для эффективного разрешения тру-
дового спора нужны соответствующие правовые рамки и не-
предвзятая правоприменительная практика.

В каждой стране действует множество заинтересованных 
сторон в разрешении спора и сталкивается множество мнений.  
При эффективном управлении трудовым спором происходит со-
гласование разных интересов и достигается консенсус, что отве-
чает интересам спорящих сторон.

Развитие белорусской экономики и активная позиция Бела-
руси на международной арене обусловливают необходимость 
постоянного и конструктивного анализа национальных соци-
ально-трудовых норм в контексте общемировых тенденций пра-
вового регулирования данной сферы. Использование подходов 
и концепций, признанных в глобальном масштабе и принятых 
большинством демократических стран в качестве обязатель-
ного минимума и обязанностей субъектов трудовых и тесно 
связанных с ними общественных отношений, позволяют им-
плементировать в белорусском праве решения, неоднократно 
доказывающие свою целесообразность, одновременно избегая 
ошибок, и заведомо отказаться от неэффективных направлений 
развития внутригосударственного трудового права.
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Принцип равенства играет важную роль среди основных 
принципов права Европейского союза (далее – ЕС). Историю его 
правового становления начал Суд ЕС, ведь учредительные дого-
воры Европейского сообщества угля и стали (1951 г.), Европей-
ского сообщества по атомной энергии (1957 г.) и Европейского 
экономического сообщества (1957 г.) закрепляли запрет дискри-
минации только касательно ограниченного перечня оснований 
и стремились ввести равное отношение к факторам производ-
ства на внутреннем рынке.

Немалое количество дел, которые были предметом рассмо-
трения Суда ЕС, в течение последних двадцати лет свидетельству-
ет об отсутствии четкого разграничения принципов равенства  
и недискриминации этой европейской институцией. Согласно 
судебной практике это, скорее, смежные, чем отличные понятия. 
Например, в деле Sonia Chacón Navas v Eurest Colectividades SA. 
утверждается, что общий принцип недискриминации относится 
к основным правам, которые являются составной частью общих 
принципов права ЕС, а принцип равенства упоминается в кон-
тексте необходимости унификации его применения с правом 
Союза [1].

Отсутствие четкости применения принципов равенства и не-
дискриминации в практике Суда ЕС отчасти является следствием 
фрагментарного правового обеспечения равенства и недискри-
минации на этапе становления ЕС. Первоначально евроинте-
грационные процессы не имели целью введения всеобщего 
равенства. Поэтому запрет дискриминации касался сферы кон-
куренции и занятости по признаку гражданства и пола. Однако 
впоследствии, благодаря практике Суда ЕС, который признал 
двойное экономическое и социальное направление принципа 
равенства, этот принцип прочно укрепился в статусе одной из 
основ Союза [2; 3; 4].
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Со временем под влиянием концепции основных прав че-
ловека, сфера применения наднациональных правил равного 
отношения расширилась, а сам принцип был закреплен в учре-
дительных договорах. В частности, действующая редакция До-
говора о ЕС в ст. 2 устанавливает, что одной из ценностей, на 
которых основан Союз и которые являются общими для всех 
государств-членов, является равенство. А ст. 3 делает акцент на 
поддержке равенства женщин и мужчин. Придерживаться прин-
ципа равенства своих граждан ЕС должен во всех своих действи-
ях, как это предусмотрено ст. 9 Договора о ЕС.

Положение о равенстве закрепляются также в Договоре  
о функционировании ЕС (далее – ДФЕС). В частности, ст. 8 преду- 
смотрено, что в своей деятельности Союз направляется на устра-
нение неровностей и содействие равенству женщин и мужчин. 
Статья 10 ДФЕС дополняет это утверждение и предусматривает, 
что при определении и реализации политики и действий Союз 
направляется на борьбу против дискриминации. Кроме этого, 
согласно положениям ст. 45 ДФЕС свобода движения работников 
предусматривает отмену любой дискриминации на основании 
государственной принадлежности работников государств-чле-
нов в вопросах занятости, оплаты труда и других условий тру-
да и трудоустройства. А ст. 157 требует, чтобы каждое государ-
ство-член обеспечивало применение принципа равной оплаты 
работникам мужского и женского пола за одинаковую работу 
или работу, имеющую одинаковую стоимость.

Положения действующих учредительных договоров ЕС о ра-
венстве дополняются большим массивом вторичного законода-
тельства. Прежде всего необходимо указать на Хартию основных 
прав ЕС, в которой признается всеобщее равенство и запреща-
ется любая дискриминация. Также нельзя обойти вниманием 
Директиву № 2000/43/ЕС от 29 июня 2000 г., которая имплемен-
тирует принцип равного обращения с людьми, независимо от их 
расового или этнического происхождения. Согласно ей принцип 
равного отношения означает, что никто не может быть прямо 
или косвенно дискриминирован через расовое или этническое 
происхождение, в том числе и в сфере занятости и профессио-
нальной деятельности.

Следующая директива, которая гарантировала реализацию 
принципа равенства, была принята 27 ноября 2000 г. Это, в част-
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ности, Директива № 2000/78/ЕС об установлении общих правил 
равного отношения в сфере занятости и профессиональной 
деятельности. По мнению ее разработчиков, ограничение или 
лишение прав определенной группы лиц может повредить до-
стижению целей ЕС, особенно достижению высокого уровня 
занятости и социальной защиты, повышению уровня жизни, 
экономической и социальной взаимосвязи, а также свободному 
передвижению лиц. Именно поэтому Директивой № 2000/78/ЕС 
была запрещена любая прямая или косвенная дискриминация 
по критериям религии или вероисповедания, ограниченных 
возможностей, возраста или сексуальной ориентации в сферах, 
которые ею охватываются.

Правовое обеспечение реализации принципов равных воз-
можностей и равноправного обращения в отношении мужчин  
и женщин в вопросах трудоустройства и занятости дополнитель-
но обеспечивает Директива № 2006/54/ЕС от 5 июля 2006 г.

Принцип недискриминации в сфере занятости применяется 
также по защите лиц, заключивших трудовые договоры разных 
видов. В частности, Директива № 2008/104/EC о труде в агент-
ствах временной занятости, Директива № 97/81/ЕС относитель-
но Рамочного соглашения о неполной занятости, Директива  
№ 1999/70/ЕС относительно рамочного соглашения о работе на 
определенный срок, заключенный ETUC, UNICE и CEEP (Европей-
ской ассоциацией профсоюзов, Союзом конфедераций промыш-
ленников и предпринимателей Европы и Европейским центром 
предприятий с государственным участием) и Рамочное согла-
шение о дистанционном труде предусматривают применение 
к соответствующим категориям работников принципа равного 
отношения по сравнению с лицами, которые работают на усло-
виях нормального рабочего времени.

Принятие указанных антидискриминационных директив мо-
дернизировало общий принцип равенства, что повлекло совер-
шенствование способов защиты от дискриминации и расшири-
ло круг случаев для применения принципа равенства.

Нынешнее понимание принципа равенства является отраже-
нием судебной интерпретации положений правовых актов ЕС 
по этим вопросам. В частности, этот принцип предусматривает 
одинаковое отношение ко всем лицам, если только не существу-
ет объективных оснований для другого, и выражается через га-
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рантирование равенства или запрет дискриминации. Поэтому, 
несмотря на то, что равенство и недискриминация гарантиру-
ются и обеспечиваются различными статьями актов первичного  
и вторичного права ЕС, все же это две неотъемлемые составные 
части единой основополагающей основы права ЕС. Несмотря на 
различия доктринального понимания и судебной интерпрета-
ции этих понятий, все же общим и неизменным остается пони-
мание принципа равенства права ЕС как требования абсолютно 
одинакового отношения к лицам в подобных ситуациях, за ис-
ключением случаев, когда существует объективное оправдание 
разному обращению. Все больше прослеживается постепенный 
отказ от правового подхода, который основывается исключи-
тельно на негативной обязанности «не дискриминировать»,  
а взамен расширяет свои границы положительная обязанность 
способствовать равенству. То есть ликвидация дискриминации  
и содействие равенству – это две стороны одной медали.
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доцент кафедры трудового права и охраны труда
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В современных условиях развития интеграционных процес-
сов в межгосударственных отношениях возрастает роль между-
народных норм о труде, которые «с одной стороны, аккумулиру-
ют в себе синтезированный опыт различных правовых систем, 
содействуют его использованию, с другой стороны, они способ-
ствуют созданию единообразных норм и моделей в этих систе-
мах» [1, с. 37].

При формировании национального законодательства  
и в правоприменительной практике необходимо руковод-
ствоваться принципами, выработанными международным со-
обществом, учитывая при этом национальные, социальные, 
культурные особенности конкретного общества, реалии его 
экономического и политического развития, воплощенные  
в Конституции соответствующего государства. Поскольку именно 
Конституция представляет собой основополагающий документ, 
который воплощает идеалы развития общества и государства, 
и этим идеалам придает нормативно-правовое общеобязатель-
ное значение, конвенции Международной организации труда 
(МОТ) и другие международные договоры о труде в иерархии 
источников находятся по общему правилу на втором после Кон-
ституции месте и им отдается приоритет перед национальными 
законами [2, с. 52]. 

Стабильность конституционных положений не исключает их 
творческого развития, адаптирования к изменяющимся реали-
ям, что является задачей органов конституционного правосудия. 
В ходе конституционно-правового анализа конкретных законо-
положений и правоприменительной практики органы консти-
туционного правосудия широко используют общепризнанные 
принципы и нормы международного права, положения которых 
выступают в качестве одного из аргументов в оценке проверяе-
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мых норм как самих по себе, так и в толковании, которое прида-
ется им судебными органами.

В частности, Конституционный Суд Российской Федерации 
обращался в своих решениях к актам МОТ приблизительно  
в 150 случаях. Приведем несколько примеров.

Так, в постановлении от 4 февраля 1992 г. № 2П-3 [3] Консти-
туционный Суд отметил, что положение п. 11 ст. 33 КЗоТ РСФСР, 
допускавшее расторжение трудового договора в связи с дости-
жением пенсионного возраста при наличии права на получе-
ние полной пенсии по старости, противоречит обязательствам, 
принятым государствами, подписавшими и ратифицировав-
шими Конвенцию МОТ № 111 относительно дискриминации  
в области труда и занятости 1958 года, а именно ее ст. 2, соглас-
но которой государства обязались проводить национальную 
политику, направленную на поощрение равенства возможно-
стей в отношении труда и занятий с целью искоренения всякой 
дискриминации в этой области. Суд отметил, что согласно п. 2  
ст. 1 указанной Конвенции дискриминацией не считаются толь-
ко такие различия, исключения или предпочтения в области 
труда и занятий, которые основаны на специфических (квалифи-
кационных) требованиях, связанных с определенной работой. 
Увольнение по достижении пенсионного возраста не связано  
с такими требованиями и подпадает под признаки недопусти-
мой согласно международно-правовым нормам дискримина-
ции, которая в соответствии с пунктами «а» и «б» ст. 1 Конвен-
ции № 111 определяется как любое различие, исключение или 
предпочтение, имеющее своим результатом ликвидацию либо 
нарушение равенства возможностей или обращения в области 
труда и занятий. При аргументации решения о признании несо-
ответствующим Конституции обыкновения правоприменитель-
ной практики расторжения трудового договора по достижении 
работником пенсионного возраста при наличии права на полу-
чение полной пенсии по старости использовались также поло-
жения рекомендаций МОТ № 162 о пожилых трудящихся 1980 го- 
да и № 166 о прекращении трудовых отношений по инициативе 
предпринимателя 1982 года. 

В то же время положения п. 2 ст. 1 Конвенции МОТ № 111 ис-
пользовались для оценки специальных норм, обусловленных 
специфическими (квалификационными) требованиями, связан-
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ными с определенной работой, как не противоречащих требо-
ваниям Конституции РФ. Так, Конституционный Суд Российской 
Федерации отмечал, что специальные нормы, которые регули-
руют служебные отношения лиц, замещающих должности госу-
дарственной службы, могут отличаться от норм, регламентирую-
щих отношения, возникающие в процессе реализации права на 
свободное распоряжение своими способностями к труду в иных 
формах (в частности, путем заключения трудового договора). 
Это не может рассматриваться как нарушение конституционно-
го принципа равенства, который не препятствует законодателю 
при осуществлении специального правового регулирования 
труда (прохождения службы) устанавливать различия в право-
вом статусе лиц, принадлежащих к разным по условиям и роду 
деятельности категориям, если эти различия являются объек-
тивно оправданными, обоснованными и соответствуют консти-
туционно значимым целям (например, постановления Конститу-
ционного Суда Российской Федерации от 6 июня 1995 г. № 7-П [4], 
от 30 июня 2011 г. № 14-П [5], определение Конституционного 
Суда Российской Федерации от 3 октября 2002 г. № 233-О [6]).

Статьи 2 и 3 Конвенции МОТ № 87 относительно свободы ас-
социаций и защиты права на организацию, посвященные праву 
организаций работников вырабатывать свои уставы и админи-
стративные регламенты, свободно выбирать своих представите-
лей, организовывать свой аппарат и свою деятельность и форму-
лировать свою программу действий, использованы, в частности, 
в постановлении Конституционного Суда Российской Федерации 
от 24 октября 2013 г. № 22-П [7], которым положения абзацев пер-
вого – восьмого ст. 3 Федерального Закона «О профессиональ-
ных союзах, их правах и гарантиях деятельности» были призна-
ны не соответствующими Конституции Российской Федерации  
в той мере, в какой эти положения – по смыслу, придаваемому им 
правоприменительной практикой, – рассматривались как уста-
навливающие закрытый (исчерпывающий) перечень видов про-
фсоюзных организаций и их структурных подразделений и тем 
самым не позволяющие профсоюзам самостоятельно, исходя из 
стоящих перед ними целей и задач, определять свою внутрен-
нюю (организационную) структуру, в том числе создавать про-
фсоюзные организации и структурные подразделения профсо-
юзных организаций, не упомянутые в данном Законе. При этом 
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Конституционный Суд РФ, основываясь на нормах Конституции 
РФ о праве каждого на объединение, включая право создавать 
профессиональные союзы для защиты своих интересов, и свобо-
де деятельности общественных объединений (ч. 1 ст. 30), указал, 
что правомочие профсоюзов самостоятельно определять свою 
организационную структуру обусловлено самой правовой при-
родой и статусом профсоюзов как общественных объединений. 
Создание тех или иных структурных подразделений профсоюза 
в значительной степени обусловлено структурой организаци-
и-работодателя, подчинено общей цели оптимизации сотруд-
ничества социальных партнеров и связано с решением задач, 
возложенных на профсоюз, представляющий и защищающий 
социально-трудовые права и интересы своих членов в системе 
социального партнерства.

Таким образом, акты МОТ посредством их использования  
в практике органов конституционного правосудия становятся не 
только источниками правового регулирования, но и частью кон-
ституционного правопорядка соответствующей страны.
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В 1918 году впервые в законодательство о труде были введе-
ны ежегодные оплачиваемые отпуска. Советский закон устано-
вил, что рабочие и служащие всех отраслей труда, проработав-
шие на предприятии не менее 6 месяцев без перерыва, имеют 
право один раз в течение года получить отпуск с сохранением 
содержания и выдачей его наперед. Это положение было за-
фиксировано в постановлении Совета Народных Комиссаров 
от 14 июня 1918 г. «Об отпусках». Продолжительность отпуска 
определена в постановлении в две недели. Для лиц, работав-
ших во вредных производствах, устанавливался отпуск в один 
месяц [1]. Для того времени это было огромным достижением  
и являлось пропагандой социалистического строя. Ни одна стра-
на мира не гарантировала на законодательном уровне предо-
ставление трудящимся регулярных оплачиваемых отпусков для 
отдыха [2, с. 6–8].

В дальнейшем происходили изменения только в количестве 
дней отпуска. И если раньше этим вопросом руководили поли-
тики, экономисты, то на современном этапе развития общества  
в дискуссию включены социологи, физиологи, медики, юристы. 
В настоящее время актуальными являются вопросы не только 
по количеству дней отпуска, но и периодичности его предостав-
ления. 

Ныне действующим Трудовым кодексом Республики Бела-
русь (далее – ТК) предусматривается следующая периодичность 
в предоставлении отпусков: за первый рабочий год отпуск пре-
доставляется не ранее чем через 6 месяцев (ст. 166 ТК); за второй 
и последующие рабочие годы отпуска предоставляются в любое 
время рабочего года в соответствии с очередностью предостав-
ления трудовых отпусков (ст. 167 ТК). Перерыв между отпусками 
(после второго и последующих отпусков) без нарушения законо-
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дательства может иметь длительность 1 год 10 месяцев. Таким 
образом работник может находиться без отпуска достаточно 
продолжительный период, что может привести к повышенно-
му утомлению работника и снижению его работоспособности.  
В условиях напряженной трудовой деятельности в течение года, 
сопровождающейся накоплением утомления, целесообразно 
включение в общий годовой ритм кратковременного второго 
периода отдыха с тем, чтобы периоды от одного отпуска до дру-
гого продолжались не год, а полгода. 

Согласно ч. 1 ст. 174 ТК по договоренности между работником 
и нанимателем трудовой отпуск может быть разделен на две ча-
сти, если иное не предусмотрено коллективным договором, со-
глашением. При этом одна часть должна быть не менее 14 кален-
дарных дней (в ред. Закона Республики Беларусь от 20.07.2007  
№ 272-З). Данная формулировка в Белорусском законодательст- 
ве соответствует нормам международного права, так в Конвен-
ции МОТ № 132 об оплачиваемых отпусках (пересмотренной  
в 1970 году) в ст. 8 предусмотрено: 

«1. Разбивка ежегодного оплачиваемого отпуска на части мо-
жет быть разрешена компетентным органом власти или другим 
соответствующим органом в каждой стране. 

2. Если иное не предусмотрено в соглашении, касающемся 
предпринимателя и заинтересованного работающего по найму 
лица, и при условии, что продолжительность работы такого лица 
дает ему право на это, одна из таких частей отпуска состоит по 
крайней мере из двух непрерывных рабочих недель» [3].

Разделение отпуска на части по соглашению между работни-
ком и администрацией предусматривалось еще в Правилах об 
очередных и дополнительных отпусках 1930 года (п. 19). В нача-
ле 70-х годов прошлого столетия некоторые республики бывше-
го Советского Союза воспроизводили в своих КЗоТ данною нор-
му, но только в Республике Украина регламентировался порядок 
разделения отпуска на части, так согласно ст. 79 КЗоТ УССР ка-
ждая из частей отпуска не могла быть менее 7 дней для взрослых 
и 15 дней для несовершеннолетних. 

Целесообразность разделения отпуска как минимум на две 
части рекомендуют медики и физиологи в целях сохранения  
и поддержания биоритмов для здоровья человека [4, с. 105]. Так-
же при определении времени трудового отпуска необходимо 
соблюдать равномерный интервал от одного отпуска до друго-
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го на протяжении каждого рабочего года. Разделение годичных 
периодов труда на более короткие отрезки особенно оправдано 
во второй половине жизни, когда работоспособность начинает 
снижаться (примерно после 45 лет), а также в период роста, ког-
да необходимо обеспечить возможности для полноценного раз-
вития организма (до 25 лет).

Общей закономерностью физиологической рационализации 
длительных периодов деятельности является дробление нагруз-
ки, разделение этих периодов на части, чередование их с пери-
одами отдыха. Такой период оказывается физиологически более 
эффективным, так как пролонгирует и повышает работоспособ-
ность в сравнении с традиционными режимами чередования 
длительных периодов деятельности и отдыха. 

Заслуживает внимания и дальнейшего изучения процесс за-
медленного врабатывания и постепенного возрастания работо-
способности в первые дни работы после длительного отпуска. 
Это находит подтверждение в исследованиях физиологов, кото-
рые утверждают, что длительный отпуск приводит к нарушению 
рабочего стереотипа, следствием чего является растягивающе-
еся на два – три дня врабатывание. На примере исследования 
труда рабочих-бурильщиков был изучен «вахтовый» способ ор-
ганизации труда и установлено, что следует учитывать не только 
предупреждение переутомления и снижение из-за этого работо-
способности работающих людей, но также пути сокращения пе-
риода врабатывания после длительного отдыха. При изучении 
труда шахтеров установлено, что применение щадящих режи-
мов адаптации и реадаптации (сокращение рабочего времени, 
рабочего задания, снижение тяжести труда вначале и постепен-
ное их увеличение путем проведения по специальным режимам) 
предотвращает функциональную перегрузку и обусловленный 
ею срыв адаптации, одновременно сокращая сроки адаптации 
(реадаптации) примерно вдвое и повышая производительность 
труда [5, с. 131]. Данный процесс экономически невыгоден,  
так как невозможно сделать ритм работы производства зависи-
мым от темпа врабатываемости работника после длительного 
отпуска. 

Рациональным выходом из этой ситуации может являться 
разделение отпуска на части с регламентацией этого в локаль-
ных нормативных правовых актах. Например, в некоторых 
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коллективных договорах предусмотрено, что при составлении 
графика трудовых отпусков наниматель обязан запланировать 
отпуск по желанию работника с разделением его на две части. 
В целях организации полноценного отдыха работника не следу-
ет в коллективном договоре допускать чрезмерное «дробление» 
отпуска на части. Можно отметить, что наибольшее распростра-
нение деление отпуска на части получило на предприятии РУП 
ПО «Беларуськалий» в г. Солигорске, где работникам предостав-
ляются продолжительные дополнительные отпуска за работу  
с вредными условиями труда.

Законодательство большинства зарубежных стран с разной 
степенью детальности регламентирует порядок использования 
отпусков. Например, в тех странах, где возможно использование 
отпуска по частям, устанавливается обязательная минимальная 
продолжительность непрерывного отдыха или количество дней, 
на которые можно делить отпуск, с тем чтобы одна из исполь-
зуемых частей отпуска имела достаточную продолжительность 
для восстановления трудоспособности и отдыха – от одной до 
четырех недель. Во Франции продолжительность непрерывно-
го отдыха должна быть не менее двух недель, а государственные 
служащие, имеющие 6-недельный отпуск, могут разбить его на 
три части. В Румынии отпуск может предоставляться по частям, 
если одна часть составляет не менее 15 рабочих дней. В Шве-
ции одна часть отпуска должна составлять не менее четырех не-
дель. В Японии работник может самостоятельно распоряжаться 
пятью днями отпуска: ему обязаны предоставить их в удобное 
для него время, остальные дни – в сроки, указанные админи-
страцией. В законодательстве некоторых стран (Франция, Ита-
лия, Финляндия) в связи с ростом продолжительности ежегодно-
го оплачиваемого отпуска существуют нормы об обязательном 
разделении отпуска на части. Такие нормы введены в интере-
сах производства для сокращения периода времени, в течение 
которого предприятия прекращают работу в связи с массовыми 
отпусками. Например, в Кодексе труда Франции предусмотрено, 
что отпуск не может продолжаться непрерывно более 24 дней,  
а недоиспользованная часть отпуска может быть использована 
в другое время [6].

Зарубежный опыт представляет интерес для Республики Бе-
ларусь своим оригинальным подходом к решению вопроса 
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правового разделения трудового отпуска на части, некоторые 
формулировки зарубежного законодательства могут быть ис-
пользованы в коллективных договорах, соглашениях или трудо-
вых договорах.

Законодательство Республики Беларусь обеспечивает трудя-
щимся высокий уровень гарантий и прав при решении вопро-
сов права на отпуск, порядка предоставления, использования 
отпусков и др. В то же время на законодательном уровне может 
быть введено в обязанность нанимателя разделение отпуска как 
минимум на две части по желанию работника. В первую очередь 
это должно устанавливаться для работников, работающих в на-
пряженном режиме, в стрессовых ситуациях и имеющих право 
на дополнительный отпуск за ненормированный рабочий день, 
а также за работу с вредными условиями труда.
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ОТСТРАНЕНИЕ ОТ РАБОТЫ КАК МЕРА,  
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Г. А. Василевич, 
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доктор юридических наук, профессор

В новой редакции ст. 49 Трудового кодекса Республики Бела-
русь (далее – ТК) содержит ответы на многие возникавшие ранее 
на практике вопросы. В частности, дано определение того, что 
является отстранением от работы, предусмотрена процедура 
отстранения (издание приказа или распоряжения нанимателя, 
ознакомление с ним работника, оформление факта отказа от  
ознакомления и др.). Отстранение от работы – это фактически 
временное недопущение работника к исполнению им своих 
обычных обязанностей, обусловленных его трудовой функцией, 
на определенный срок, по истечении которого он либо допуска-
ется к исполнению своих обязанностей, либо с ним трудовой до-
говор расторгается. Решение в этом случае принимается нани-
мателем либо в связи с актом органа, не состоящего в трудовых 
отношениях с данным лицом.

Отстранение от работы возможно: 1) в случаях, предусмо-
тренных законодательством, субъектом, не являющимся сторо-
ной по трудовому договору; 2) по решению нанимателя.

Согласно ст. 131 Уголовно-процессуального кодекса Респу-
блики Беларусь (далее – УПК) прокурор, его заместитель либо 
Председатель Следственного комитета Республики Беларусь, 
Председатель Комитета государственной безопасности Респу-
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блики Беларусь или лица, исполняющие их обязанности, а также 
следователь с санкции прокурора или его заместителя либо суд 
вправе отстранить от должности подозреваемого или обвиняе-
мого, если есть достаточные основания полагать, что, оставаясь 
в должности, они будут препятствовать предварительному рас-
следованию и судебному разбирательству уголовного дела, воз-
мещению причиненного преступлением вреда или продолжать 
заниматься преступной деятельностью, связанной с пребыва-
нием в этой должности. Отстранение от должности лиц, долж-
ности которых включены в кадровый реестр Главы государства 
Республики Беларусь, допускается только с согласия Президента 
Республики Беларусь. Отстранение от должности заключается 
в запрещении подозреваемому или обвиняемому исполнять 
должностные полномочия, выполнять работу, которую они вы-
полняли, или заниматься деятельностью, которой они занима-
лись, о чем выносится соответствующее постановление (опреде-
ление), подлежащее немедленному исполнению.

В решении Конституционного Суда Республики Беларусь  
от 2 ноября 2004 г. № П-111/2004 «О порядке выплаты ежеме-
сячного государственного пособия в соответствии с ч. 3 ст. 131 
Уголовно-процессуального кодекса Республики Беларусь при 
отстранении работника от должности» было обращено внима-
ние на то, что отстраненный от должности в порядке ст. 131 УПК 
подозреваемый или обвиняемый имеют право на ежемесячное 
государственное пособие в порядке, установленном законода-
тельством, если они не могли поступить на другую работу по не 
зависящим от них обстоятельствам. Кроме того, Конституцион-
ным Судом отмечено, что положение ч. 3 ст. 131 УПК о праве 
на ежемесячное государственное пособие лишь в случае, если 
подозреваемый или обвиняемый не могли поступить на другую 
работу по не зависящим от них обстоятельствам, не согласуется 
с нормами трудового законодательства.

Согласно ч. 3 ст. 131 УПК временно отстраненные от долж-
ности подозреваемый или обвиняемый имеют право на ежеме-
сячное государственное пособие, если они не занимаются иной 
оплачиваемой деятельностью. В случае применения в отноше-
нии подозреваемого или обвиняемого, временно отстраненных 
от должности, меры пресечения в виде заключения под стражу 
выплата ежемесячного государственного пособия приостанав-
ливается.
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Наниматель ежемесячно направляет органу, ведущему уго-
ловный процесс, требование на выплату пособия подозревае-
мому или обвиняемому по форме согласно приложению.

Датой прекращения выплаты пособия подозреваемому или 
обвиняемому является соответственно дата вынесения органом, 
ведущим уголовный процесс, постановления (определения) об 
отмене временного отстранения подозреваемого или обвиняе-
мого от должности либо дата увольнения подозреваемого или 
обвиняемого. 

При прекращении уголовного дела за отсутствием обще-
ственно опасного деяния, предусмотренного уголовным зако-
ном, отсутствием в деянии состава преступления, недоказанно-
стью участия в совершении преступления либо при вынесении 
оправдательного приговора за весь период временного отстра-
нения от должности подозреваемому или обвиняемому произ-
водятся выплаты в соответствии с законодательными актами.

Расходы органов, ведущих уголовный процесс, на выплату по-
собия в 2007 году возмещаются в установленном порядке Мини-
стерством финансов за счет средств республиканского бюджета 
на основании представленных органами, ведущими уголовный 
процесс, документов, подтверждающих фактические расходы на 
эти цели.

В соответствии со ст. 25 Закона Республики Беларусь от  
17 июля 2007 г. № 263-З «Об органах внутренних дел Республики 
Беларусь» сотрудники органов внутренних дел в целях выполне-
ния задач, возложенных на органы внутренних дел, в пределах 
своей компетенции имеют, в частности, право останавливать 
транспортные средства и отстранять от управления ими лиц, на-
ходящихся в состоянии алкогольного опьянения или в состоянии, 
вызванном потреблением наркотических средств, психотропных 
веществ, их аналогов, токсических или других одурманивающих 
веществ, а равно не имеющих права управления транспортны-
ми средствами, запрещать участие в дорожном движении транс-
портных средств, если их конструкция или техническое состояние 
не отвечают требованиям технических нормативных правовых 
актов, требовать от соответствующих организаций устранения 
неисправностей дорог, приостанавливать или запрещать про-
ведение ремонтных и других работ на дороге, выполняемых  
с нарушением технических требований по обеспечению безо-
пасности дорожного движения.
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Согласно ст. 45 Закона Республики Беларусь от 13 июля 2012  г. 
№ 415-З «Об экономической несостоятельности (банкротстве)» 
введение защитного периода не является основанием для отстра-
нения руководителя должника от должности или прекращения 
трудового договора (контракта) с ним либо освобождения других 
органов управления должника – юридического лица от исполне-
ния их обязанностей. В процедуре защитного периода по хода-
тайству лица, участвующего в деле об экономической несосто-
ятельности (банкротстве), содержащему достоверные сведения  
о воспрепятствовании руководителем должника – юридического 
лица действиям временного управляющего при исполнении им 
своих обязанностей, или о совершении руководителем должника 
действий, нарушающих права и интересы должника и кредито-
ров, или об иных нарушениях законодательства, хозяйственный 
суд вправе отстранить руководителя должника – юридического 
лица от должности на срок, определяемый хозяйственным судом,  
и возложить на временного управляющего управление делами 
должника – юридического лица и обязанности его руководителя. 
При этом хозяйственный суд выносит определение об отстране-
нии руководителя должника от должности.

Законом Республики Беларусь от 24 июля 2002 г. № 117-З  
«О чрезвычайном положении» (далее – Закон о чрезвычайном 
положении) предусмотрено, что в случае введения чрезвы-
чайного положения при наличии обстоятельств, в дополнение  
к чрезвычайным мерам и временным ограничениям, на терри-
тории, на которой вводится чрезвычайное положение, указом 
Президента Республики Беларусь о введении чрезвычайного по-
ложения могут быть предусмотрены следующие чрезвычайные 
меры и временные ограничения:

—— временное отселение жителей в безопасные районы  
с обязательным предоставлением им временных жилых поме-
щений;

—— введение карантина, проведение санитарно-противоэпи-
демических, ветеринарных и других мероприятий;

—— использование материальных ценностей государствен-
ного и (или) мобилизационного материальных резервов, моби-
лизация ресурсов организаций, изменение режима их работы, 
переориентация организаций на производство необходимой 
в условиях чрезвычайного положения продукции и иные не-
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обходимые в условиях чрезвычайного положения изменения 
производственно-хозяйственной деятельности;

—— отстранение от работы на период действия чрезвычай-
ного положения руководителей государственных организаций 
в связи с ненадлежащим исполнением ими своих обязанностей 
и назначение других лиц временно исполняющими обязанно-
сти указанных руководителей;

—— отстранение от работы на период действия чрезвычай-
ного положения руководителей негосударственных организа-
ций в связи с неисполнением или ненадлежащим исполнением 
ими мер, предусмотренных абз. 8 ст. 11 и абз. 4 ст. 12 Закона  
о чрезвычайном положении, и назначение других лиц времен-
но исполняющими обязанности указанных руководителей;

—— привлечение в исключительных случаях, связанных  
с необходимостью проведения и обеспечения аварийно-спаса-
тельных и других неотложных работ, трудоспособного населе-
ния и транспортных средств граждан для проведения указан-
ных работ при обязательном соблюдении требований охраны 
труда.

В ряде иных актов законодательства, в том числе ведомствен-
ных нормативных правовых актов, устанавливаются основания 
и порядок отстранения лиц от работы по инициативе компетент-
ных органов и должностных лиц. Среди них можно назвать За-
кон от 23 июня 2008 г. № 356-З «Об охране труда» (в ред. Закона 
от 12.07.2013), ряд инструкций, утвержденных Министерством 
здравоохранения по вопросам допуска к работе, учебе больных 
туберкулезом, о порядке проведения предрейсовых и иных ме-
дицинских обследований водителей механических транспорт-
ных средств, а также положения о дисциплине, например, ави-
ационного персонала, работников метрополитена, лиц, занятых 
технической эксплуатацией систем водоснабжения и водоотве-
дения населенных пунктов, лиц, занятых кассовой работой, и др.

Помимо случаев, предусмотренных законодательством, на-
ниматель обязан не допускать к работе, а если лицо уже присту-
пило к работе, то отстранять от работы в случаях, установленных  
в ч. 6 ст. 49 ТК. Среди таких случаев: появление на работе в состоя-
нии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, 
а также в состоянии, связанном с болезнью, препятствующем 
выполнению работы; непрохождение инструктажа, стажировки 
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и проверки знаний по вопросам охраны труда; неиспользование 
средств индивидуальной защиты, непосредственно обеспечива-
ющих безопасность труда; непрохождение медицинского осмо-
тра либо освидетельствования на предмет нахождения в состоя-
нии алкогольного, наркотического или токсического опьянения 
в случаях и порядке, предусмотренных законодательством.

Работника, совершившего хищение имущества нанимателя, 
наниматель имеет право отстранить от работы до вступления 
в законную силу приговора суда или постановления органа,  
в компетенцию которого входит наложение административного 
взыскания. В настоящее время ст. 49 позволяет нанимателю ис-
ходя из конкретной ситуации, поведения, предполагаемой вины 
работника принять к последнему определенные меры. Однако 
риск ответственности за правильность решения здесь в большей 
мере ложится именно на нанимателя. Это может выражаться  
в том, что при неподтверждении вины работника в совершении 
хищения судом либо органом, наделенным правом накладывать 
административное взыскание (комиссией по делам несовершен-
нолетних), наниматель обязан выплатить заработную плату за 
период отстранения от работы. Ранее в ст. 49 ТК было закрепле-
но право нанимателя на отстранение работника, если он задер-
жан по месту работы «в момент совершения кражи», что можно 
было неоднозначно трактовать. Однако нанимателю о совер-
шении хищения может стать известно по прошествии опреде-
ленного времени (например, на следующий день). В этом случае 
согласно ч. 7 ст. 49 ТК отстранение от работы допустимо. К ра-
ботнику, совершившему хищение имущества нанимателя, могут 
быть применены не только дисциплинарные взыскания. Отстра-
нение от работы не исключает привлечения к дисциплинарной, 
материальной и иной ответственности.

За период отстранения от работы заработная плата не начис-
ляется, за исключением случаев, предусмотренных ч. 9 насто-
ящей статьи. Так, при отстранении от работы работника, кото-
рый не прошел инструктаж, стажировку и проверку знаний по 
вопросам охраны труда, медицинский осмотр либо освидетель-
ствование на предмет нахождения в состоянии алкогольного, 
наркотического или токсического опьянения в случаях и поряд-
ке, предусмотренных законодательством, не по своей вине, ему 
производится оплата труда за все время отстранения от работы 
в соответствии с ч. 1 ст. 71 ТК.
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Introduction
Collective labour relations are well-known and important part 

of modern labour relations. The right to organise and to bargain 
collectively with the employer has been determined by different 
International Agreements. The International Labour Organization 
(further – ILO) has adopted two fundamental conventions: convention 
87 [1] and C 98 [2] that very clearly state the right for association 
and the right for collective bargain. The same right has also been 
foreseen in the European Social Charter [3] and also by the Charter 
of the Fundamental Rights of the European Union [4].

There are no doubts that the collective labour rights do exist  
and they must be respected.

The collective labour rights are granted to the employees.  
The collective labour relations do not function without the notion  
of the employees. This also means that „the collective“ will be 
formulated by a certain number of employees, who will be able  
to protect their rights collectively and are granted by the right to 
create unions and by the right for collective bargaining

I. Employee and new forms of employment.
The new forms of employment – platform work, crowd work, 

telework etc. raise the important question whether there is still  
a possibility for the collective labour relations or not? The important 
question is who can by the new forms of employment form  
„the collective“ ? There different court decisions about the status  
of an employee by the new forms of employment, have not clarified 
the status of an employee for the collective labour relations [5; 6]. 
 As the trade unions can decide by themselves who are the members 
of the trade unions and who are not, the status of an employee is not 
the key issue. 

The collective relations by the new forms of employment play 
an even more important role than individual employment relations. 
There have been already examples where the platform workers have 
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unionised and started to protect their rights for adequate labour 
conditions [7]. Also Estonia has already faced collective actions by  
the rideshare drivers. The important question by such collective 
actions is whether it is possible to qualify such collective actions 
as a strike? Can strikes be organised only by employees, or also by 
the employee-like people or self-employed? So far one can observe 
that the collective actions (like strikes) are mainly reserved for  
the employees. 

Although the ILO conventions mentioned above do not exclude 
self-employed from the right to organise or to bargain collectively, 
those rights are mostly guaranteed and recognised for employees. 
Estonian Collective Labour Disputes Resolution Act also follows  
the same trend [8]. The right to collective actions is mainly guaranteed 
for the employees, for trade unions or the employees' trustees.  
So far the Estonian labour legislation does not recognise any collective 
labour relations for the self-employed or the employees-like people. 

II. Self-employed – weaker position in bargain?
The European Committee of Social Rights had to for the first 

time to deal with the question, whether the self-employed can 
bargain collectively and to conclude a collective agreement? It can be 
argued, that the right for collective bargaining and right to conclude  
a collective agreement is guaranteed only for the employees. In case 
any other group of people would like to conclude an agreement 
about the conditions of services, this agreement could be viewed  
as an agreement that violates the rules of the competition law. 
Although the committee of social rights recognised the rights  
for collective barraging also for the self-employed, still it was  
stressed  in the decision, the self-employed have a “weaker position  
in bargaining” [9]. What does this exactly mean and why self- 
employed have a weaker bargaining position was not clarified yet. 

Estonian competition law does not contain any rules about  
the possible agreements with the self-employed [10]. The Collective 
Agreements’ Act allows collective agreements only with employees, 
all other workers are excluded from the scope of application of  
the Collective Agreements Act [11].

To analyse whether the self-employed can conclude a “collective 
agreement” about the possible prices, it is necessary to observe what 
kind of contracts according to the competition law are allowed and 
whether there is an exclusion of the specific contracts determined 
certain employment conditions. 
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Thus one can see that by the collective labour relations for  
the self-employed two important aspects must be mentioned: 

1)	 whether collective actions are allowed or not; 
2)	 whether there is still the possibility to agree on general 

conditions of activity that’s concern the self-employed persons.
According to the Estonian legislation self-employed have 

no possibilities to conclude a collective agreement. Although  
the competition law does not forbid it, at the same time the legal 
acts on collective labour do not foresee any special rules for the self-
employed.

Conclusion
There are no doubts that the new forms of employment do exist, 

but it needs more legal research on how collective labour relations 
can be developed in the new situation. In the legal literature, 
there has been much discussion about the individual employment 
relationships and protection of self-employed in labour relations. Still, 
it is questionable, whether and to what extent the "new-employees" 
and self-employed can be guaranteed with the collective labour 
rights. 
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В электронных библиотеках сети Интернет размещено более 
2 тысяч нормативных документов, посвященных охране труда. 
Явная избыточность правовых источников однотипной темати-
ки, особенно ведомственного характера, несомненно, требует 
комплексной ревизии охранительного законодательства в целях 
устранения противоречащих друг другу правовых предписаний. 
Неслучайно в Генеральном соглашении правительства, ФНПР  
и РСПП на 2018 – 2020 годы предусмотрено проведение работы 
по исключению из законодательного и нормативного правового 
регулирования дублирования вопросов безопасности работни-
ков (п. 5.2).

Основу системы законодательства об охране труда состав-
ляют 12 конвенций МОТ, ратифицированных СССР и Россией:  
от № 13 (1921 г. – малярное дело) до № 187 (2006 г.), посвящен-
ной Национальной системе безопасности и гигиены труда. По-
следняя, кстати, предусматривает, что Национальная система, 
помимо прочего, должна включать: а) законодательные и нор-
мативные правовые акты, коллективные договоры и любые дру-
гие соответствующие акты по безопасности и гигиене труда 
(курсив мой – Г.Х.); б) меры, направленные на обеспечение со-
трудничества на уровне предприятия между его руководством, 
работниками и их представителями в качестве основного эле-
мента мер профилактики на производстве.

Национальные стандарты играют заметную роль при форми-
ровании как первого, так и второго направлений обозначенной 
Национальной системы, но, к сожалению, не являются специаль-
ным объектом исследования. А зря, по целому ряду причин они 
заслуживают внимание специалистов. 

Но вначале определимся с терминологией. Термин «нацио-
нальный стандарт Российской Федерации» (далее, как правило, 
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«НС») появился в 2003 году в связи с принятием Федерального 
закона «О техническом регулировании». Заметим, что словосо-
четание не самое удачное. Языковое выражение и смысл слова 
«национальный», да еще в связке со «стандартом» в государстве, 
имеющем почти 200 национальностей, не совпадают. Неслучай-
но, НС нередко называют добровольной программой, образцом 
для соответствия (подражания), эталоном и даже шаблоном. 
Постановлением Госстандарта России от 30 января 2004 г. № 4 
«О национальных стандартах Российской Федерации» государ-
ственные и межгосударственные стандарты, принятые до 1 июля 
2003 г., признаны национальными.

Мир стандартов поистине необъятен. Их можно классифици-
ровать по различным основаниям. Исходя из уровня стандарти-
зации, они подразделяются на международные, региональные 
(межгосударственные), национальные и стандарты организаций 
(СТО). Каталог национальных стандартов, который ведет Рос-
стандарт, насчитывает 2108 страниц наименований и включает 
20 тыс. названий. Информация о них размещается на официаль-
ном сайте ведомства в сети Интернет. Они, как правило, имеют 
добровольное применение (исключение составляют стандар-
ты оборонной продукции и имеющие статус государственной  
и иной тайны). 

Понятийный аппарат данного явления представлен в Феде-
ральном законе от 29 июня 2015 г. № 162-ФЗ «О стандартизации  
в Российской Федерации». Национальный стандарт опреде-
лен как документ, разработанный по результатам экспертизы 
в техническом комитете по стандартизации, утвержденный фе-
деральным органом исполнительной власти в сфере стандарти-
зации и в котором для всеобщего применения устанавливаются 
общие характеристики объекта стандартизации, а также прави-
ла и общие принципы в отношении объекта стандартизации.

Некоторые НС в области охраны труда носят переводной  
характер с соответствующих международных документов, а дру-
гие – российские научные продукты, подготовленные на кол-
лективной основе. Среди разработчиков часто упоминаются  
ООО «Экожилсервис» и ФГБОУ ВПО «Пермский национальный 
исследовательский политехнический университет».

Весьма примечательны принципы национальной стандар-
тизации: добровольность применения, комплексность, доступ-
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ность данной информации и др. (ст. 4). Доступность пробле-
матична, и этот факт подробно описала Википедия в разделе, 
посвященном НС. Основной вывод таков: несмотря на обязан-
ность Росстандарта публиковать на своем официальном сайте 
все тексты национальных стандартов, данный орган не выпол-
няет своих обязательств и продолжает распространять офици-
альные тексты стандартов на платной основе.

Базовым понятием в данном словосочетании является тер-
мин «стандарт», основной синоним которого – «типовой». При-
мечательно сопоставление НС и типовых положений, подго-
товленных Минтруда по одним и тем же вопросам. По сути, это 
весьма похожие документы как по структуре, так и по содержа-
нию. И все же отличия есть. Например, сравнивая межгосудар-
ственный стандарт ГОСТ 12.0.230-2007, введенный в действие 
приказом Росстандарта от 10 июля 2007 г. № 169-ст, и Типовое 
положение о системе управления охраной труда, утвержденное 
приказом Минтруда от 19 августа 2016 г. № 438н, отметим, что 
первый документ содержит более объемный материал, вклю-
чающий термины и определения, схематические изображения, 
библиографию и публикации по данному вопросу. Иными слова-
ми, это детально проработанная научная работа, посвященная 
заданной охранительной тематике.

Вопрос о правовой природе НС неоднозначен. Возможно по-
этому специалисты в области охраны труда обходят внимани-
ем данные документы [1, с. 18–37]. В отдельных комментариях 
справедливо отмечается, что, как правило, многие националь-
ные стандарты РФ утверждены для добровольного применения  
и служат методической основой для разработки нормативных 
актов [2]. Или утверждается, что не следует путать стандарты 
безопасности труда с ГОСТами, так как это различные виды до-
кументов, отличающиеся главным образом своей юридической 
силой [3]. Позиция федеральных органов исполнительной вла-
сти по данному вопросу такая же. Так, Минобранауки в письме 
от 7 мая 2014 № АК-1261106 и Роструд в приказе от 30 декабря 
2016 г. № 538 не считают ГОСТ 12.0.004-2015, посвященный обу-
чению по охране труда, правовым актом. 

Но здесь следует сделать особую оговорку, которая прису-
ща белорусскому законодателю, связанная с тем, что стандарты  
и ГОСТы включены в Национальный фонд технических норма-
тивных правовых актов [4]. 
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Вместе с тем в российской практике есть и случаи, когда  
в комментариях к ТК РФ без всяких оговорок НС включены в чис-
ло стандартов безопасности труда [5]. Видимо, в данной ситуа-
ции авторов подвела созвучность терминов и сложная конфигу-
рация ГОСТов в обозначении которых прежде всего фигурирует 
наименование «Система стандартов безопасности труда» (ССБТ). 
Включать НС в число стандартов безопасности труда, конечно, 
не следует. Последние (ч. 13 ст. 209 ТК РФ), по мысли законода-
теля, являются составной частью государственных нормативных 
требований охраны труда (ч. 10 ст. 209 ТК РФ). Часть 3 ст. 211 ТК 
РФ не только подчеркивает нормативность стандартов и, соот-
ветственно, государственных требований, но и специально ого-
варивает обязательность их исполнения. 

Порядок применения стандартов безопасности труда разъ-
яснен в письме Минтруда России от 14 апреля 2017 г. № 15-2/
ООГ-10: стандарты и правила по охране труда, зарегистрирован-
ные Минюстом РФ, являются нормативными правовыми актами 
и обязательны для исполнения; в соответствии со ст. 26 Феде-
рального закона от 29 июня 2015 г. № 162-ФЗ документы наци-
ональной системы стандартизации применяются на доброволь-
ной основе одинаковым образом и в равной мере независимо от 
страны и (или) места происхождения продукции (товаров, работ, 
услуг), если иное не установлено законодательством РФ.

Отметим особую роль НС как составной части российской 
системы управления охраной труда. Они являются ориентиром 
для разработки локальной концепции (политики) по охране тру-
да, позволяют установить ее целевые показатели, организовать 
трудовые процессы с принятием необходимых мер, направлен-
ных на сохранение жизни и здоровья работников и создание со-
циально-ориентированного производства.

Например, в соответствии с НС, утвержденным приказом Ро-
стехрегулирования от 10 июля 2007 г. № 169-ст, участие работни-
ков является важнейшим элементом системы управления охра-
ной труда в организации (п. 4.2.1). Обращает на себя внимание 
редакция пунктов стандарта, посвященных данной тематике. 
Здесь текст обычно начинается со слов «работодатель должен»: 
привлекать работников и их представителей по всем аспектам 
охраны труда; обеспечивать создание, формирование и эффек-
тивное функционирование комитета (комиссии) по охране труда 
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(п. 4.2.2 – 4.2.4). Поэтому отдельные нормотворцы в противовес 
федеральному законодателю (ст. 218 ТК РФ) воспользовались ре-
комендациями и установили обязательное создание комитетов 
(комиссий) по охране труда в организациях с численностью бо-
лее 10 работников (Закон Московской области от 6 ноября 2001 г. 
№ 170/2001-ОЗ). В другом законе об охране труда г. Москвы от 
12 марта 2008 г. № 11 общественным инспекторам профсоюзов 
предоставили право выдачи работодателям представлений, со-
держащих обязательные к выполнению требования (ч. 6 ст. 370 
ТК закрепляет лишь право на представления, обязательные для 
рассмотрения работодателями). 

Отметим альтернативность как особое свойство НС. Они 
нередко формируют различные подходы при создании систем 
управления охраной труда. Иными словами, правоприменителю 
предложено несколько вариантов на одну тему. Так, Межгосу-
дарственный стандарт ГОСТ 12.0.230.1-2015 был принят качестве 
НС приказом Ростехрегулирования от 9 июня 2016 г. № 601-ст  
и является российской разработкой. Он устанавливает основные 
требования и систематизирует процедуры принятия решений 
по оценке соответствия систем управления охраной труда дан-
ному НС. Но ранее с 1 января 2013 г. в качестве НС был принят 
ГОСТ Р 54934-2012/OHSAS 18001:2007 «Системы менеджмента 
безопасности труда и охраны здоровья. Требования», который 
в международной практике используется в основном в системах 
корпоративного управления западного типа, имеет приоритет 
экономических интересов работодателя и мало ориентирован 
на национальное законодательство об охране труда.

Следует заметить, что законодатель в ТК РФ не упоминает на-
циональные стандарты в числе полутора десятков основных по-
нятий охраны труда (ст. 209 ТК РФ). Нет их и среди двух десятков 
основных направлений государственной политики в области 
охраны труда (ст. 210 ТК РФ). Возможно, они находятся внутри 
такого направления, как распространение передового отече-
ственного и зарубежного опыта работы по улучшению условий 
и охраны труда. 

Несомненная польза от НС проявляется уж в том, что россий-
ский законодатель использует международную терминологию, 
которая приводится в достаточно обширном словаре терминов 
и определений. Правда, весьма своеобразно. Например, в отли-
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чие от определения МОТ, посвященного «системе управления 
охраной труда», российская модель представлена только как 
локальная, то есть как комплекс элементов, устанавливающих 
политику и цели в области охраны труда у конкретного работо-
дателя, включая процедуры по достижению этих целей.

НС выступают и в роли популяризаторов новых направле-
ний развития охраны труда, передовых опытов и направлений 
совершенствования трудового законодательства. Однако прак-
тическое воплощение передовых идей НС происходит вялоте-
куще. Так, межгосударственный стандарт ГОСТ 12.0.230.3-2016, 
 посвященный оценке результативности и эффективности си-
стемы управления охраной труда, введенный в действие в ка-
честве национального стандарта приказом Росстандарта от  
31 мая 2017 г.  № 471-ст, остается невостребованным. Нет новых 
редакций Типового положения о системе управления охраной 
труда, утвержденного приказом Минтруда России от 19 августа 
2016 г. № 438н. Безучастен и законодатель: ТК РФ, несмотря на 
заверения правительственных чиновников, не содержит соот-
ветствующих норм о профилактической деятельности в области 
охраны труда. Вместо законодательных изменений пока лишь 
приняты Методические рекомендации по проверке создания  
и обеспечения функционирования системы управления охра-
ной труда, утвержденные приказом Роструда от 21 марта 2019 г. 
№ 77, которые, в частности, предусматривают разработку еще 
одного национального стандарта.
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ЛОКАЛЬНОЕ НОРМОТВОРЧЕСТВО  
В СИСТЕМЕ ЗАЩИТЫ ТРУДОВЫХ ПРАВ

А. И. Бондарев, 
старший преподаватель кафедры трудового права 

Уральского государственного юридического университета

Современный менеджмент (в широком смысле этого слова),  
а также различные виды кадровой работы предполагают оборот 
огромного количества документов – бумажных, электронных, ви-
део- и аудиодокументов и других всевозможных видов и форм 
документов и их квазиформ и разновидностей. Вместе с тем оче-
видно, что на настоящий момент существует проблема поиска 
и установления некоторого общего, типового набора правил, 
которыми должен руководствоваться управленец, кадровик, чи-
новник, любое лицо, работающее с документами, и прежде всего 
с документами на бумажных носителях. Сложность установле-
ния таких правил заключается в том, что эти документы должны 
нести в себе некую фиксацию юридических фактов, поскольку 
известно, что не все документы такую фиксацию предполагают.

Прежде всего отметим, что в области документооборота дей-
ствует ряд нормативно-правовых актов, которые формулируют 
общие правовые требования к работе с документами. Эти требо-
вания выражены в законах, следовательно, опираются на госу-
дарство и его авторитет и потому носят императивный характер. 
Можно сказать, что это выраженные в законах правовые прин-
ципы работы с документацией.

Оценивая направленность, формы и интенсивность юриди-
ческого воздействия на процессы документирования, можно 
сказать, что правовое регулирование означенных вопросов 
осуществляется как минимум на «трех уровнях права»: 1) феде-
ральное законодательство (понимаемое в узком смысле, то есть 
регулирование с помощью законов Российской Федерации);  
2) федеральное и ведомственное нормотворчество (осущест-
вляется на уровне инструкций и правил подзаконного характе-
ра, утверждаемых Правительством РФ и федеральными испол-
нительными органами власти); 3) акты локального (местного) 
нормотворчества, реализуемого на местах, а также отдельными 
организациями, предприятиями и т. д. В совокупности все нор-
мативные правила всех этих трех уровней составляют достаточ-
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ную фундаментальную основу правового регулирования доку-
ментирования. Вместе с тем представляется, что именно третий 
уровень регламентации является наиболее значимым с позиций 
индивидуальной кадровой работы, и в конечном итоге именно 
его состояние непосредственно влияет на реализацию трудовых 
прав работников.

Локальное регулирование достаточно глубоко исследуется 
теоретиками права [1; 2, с. 119], представителями науки трудо-
вого права [3; 4]. Еще в начале ХХ в. Л. С. Таль совершенно пра-
вильно считал локальные акты (он их называл «автономными 
актами») «источниками частного правопорядка». При этом он 
совершенно справедливо подчеркивал, что надо отказаться от 
мысли, что «весь действующий в данный момент правопорядок 
создается прямо или косвенно государственной властью» [5,  
с. 433]. По его мнению, «...автономия фактически составляет одну 
из реальных правосозидательных сил, действующих в известной 
точно очерченной сфере наряду с признанными источниками 
официального права» [5, с. 435]. 

Итак, локальное нормотворчество суть автономия, осущест-
вляемая предприятиями, учреждениями, вообще юридически-
ми лицами, которые в случаях, предусмотренных законами, Тру-
довым кодексом РФ, иными правовыми актами, коллективным 
договором, издают (принимают и вводят в действие) правовые 
акты, содержащие правила делопроизводства и правила доку-
ментирования, правила движения документов (документообо-
рот). Особенность такого рода актов заключается в том, что они 
имеют свое юридическое действие только на работников дан-
ной организации.

По мнению Л. И. Антоновой, локальное регулирование вы-
полняет важные функции, в частности это: а) реализация зако-
нодательных предписаний; б) детализации, конкретизации за-
конодательных предписаний; в) восполнение пробелов в праве; 
г) экспериментальная проверка законодательных положений;  
д) первичное правовое регулирование общественных отноше-
ний; д) критика законодательных актов, не соответствующих 
потребностям правового регулирования [1, с. 79]. Для исследу-
емого нами вопроса наибольший интерес вызывает первичное 
правовое регулирование как нормативная основа документиро-
вания.
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Локальные акты могут включать в себя перечни организаци-
онно-распорядительных документов (постановления, приказы, 
распоряжения, инструкции, правила и др.), фиксировать необ-
ходимость применения унифицированных форм документов, 
устанавливать правила подготовки и оформления документов.  
На локальном уровне правового регулирования, как правило, 
определяется, кто изготавливает документы и снабжает доку-
менты соответствующими реквизитами. Представляется, что это 
необходимый элемент правовой регламентации данной пробле-
мы.

Собственные наблюдения автора за опытом десятков и сотен 
работников, которые проводят различные операции с докумен-
тами в различных учреждениях, позволяют обобщить и сформу-
лировать эти правила, которые носят утилитарный, но разумный 
и естественный для управленческого и документационного про-
цесса характер. Совокупность правил собственной индивиду-
альной деятельности по работе с документами и фиксации юри-
дических фактов имеет следующий вид:

1.	 Любой факт, случай, требующий официального реагиро-
вания вышестоящего работника, требует письменного оформ-
ления (закрепления в знаковой форме на твердом носителе).

2.	 Если существует официальная форма документа, она под-
лежит обязательному использованию, заполнению и примене-
нию.

3.	 Запрещается оформлять какой-либо факт произвольно, 
если для такого факта нормативно установлена унифицирован-
ная форма первичной документации.

4.	 Не принимается к рассмотрению (не влечет правовых по-
следствий) документ, не зарегистрированный в надлежащем по-
рядке и процедуре.

5.	 Исходящие документы подлежат подписанию и визирова-
нию.

6.	 Необходимо соблюдать разумные общеизвестные и об-
щепринятые рациональные правила, предъявляемые к рекви-
зитам подготавливаемого документа (адресат документа, дата 
документа, место совершения и т. д.).

7.	 Текст документа оформляется в соответствии с правилами 
грамматики и пунктуации русского языка [6].
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8.	 Текст документа, как правило, излагается в деловом стиле 
и нейтральной эмоциональной окраской.

9.	 В необходимых случаях текст документа должен содер-
жать указания на имевшие место в действительности реальные 
жизненные факты (правило точности и истинности фактической 
основы документа).

10.	 Справедливость и адекватность общепринятым этиче-
ским нормам резолютивных решений по существу документа.

11.	 Для усиления аргументации в документе применяются 
отсылки к нормам действующего законодательства. 

12.	 При использовании оценочных понятий («добросовест-
ное выполнение», «существенный вред» и т. д.), которые неиз-
бежно придают тексту документа нечеткость и размытость, сле-
дует стремиться к их минимизации и достаточности.

13.	 Следует использовать общепринятую композицию (поря-
док) изложения фактов в документе в соответствии с выбранным 
принципом (хронологический принцип, логический принцип (от 
общего к частному, по степени важности и т. д.).

14.	 Автор свободен в инициировании подготовки и оформ-
лении документа и несет ответственность (моральную, юриди-
ческую, корпоративную) за последствия, вызванные его рассмо-
трением и реализацией.

15.	 Информация, содержащаяся в документе, должна соот-
ветствовать правовому положению организации и органа, в 
чьей компетенции находится рассмотрение изложенных в доку-
менте фактов и обстоятельств.

16.	 Необходимо соблюдать разумные (в необходимых слу-
чаях – установленные правовыми нормами) сроки подготовки, 
оформления и направления документа в соответствии с его под-
ведомственностью.

17.	 Запрещается распространение информации о содержа-
нии документов среди сторонних лиц и организаций, а также в 
сети Интернет без санкции вышестоящего руководителя.

Таким образом, при условии соблюдения названных правил 
представляется возможным констатировать, что среди прио-
ритетных правил, регулирующих документальную работу по 
оформлению и закреплению юридических фактов в сфере трудо-
вых правоотношений, выступают нормы федерального законо- 
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дательства – с одной стороны (прежде всего Трудового кодекса 
РФ), и нормы локальных правовых актов, регулирующих внутри-
фирменный документооборот, с другой стороны.
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УВОЛЬНЕНИЕ ЗА НЕИСПОЛНЕНИЕ  
БЕЗ УВАЖИТЕЛЬНЫХ ПРИЧИН ТРУДОВЫХ  

ОБЯЗАННОСТЕЙ РАБОТНИКОМ, ИМЕЮЩИМ НЕСНЯТОЕ 
(НЕПОГАШЕННОЕ) ДИСЦИПЛИНАРНОЕ ВЗЫСКАНИЕ

С. Г. Василевич, 
доцент кафедры конституционного права 

юридического факультета 
Белорусского государственного университета

кандидат юридических наук, доцент

Внесение изменений и дополнений в Трудовой кодекс Респу-
блики Беларусь (далее – ТК), осуществленных Законом Республи-
ки Беларусь от 18 июля 2019 г. № 219-З, потребуют тщательного 
анализа ученых и практиков. 

Обратим внимание на такое основание для прекращения 
трудового договора, как увольнение за неисполнение без ува-
жительных причин обязанностей работником, имеющим несня-
тое (непогашенное) дисциплинарное взыскание (п. 6 ст. 42 ТК). 
Согласно ч. 1 ст. 203 ТК, если в течение года со дня применения 
дисциплинарного взыскания работник не будет подвергнут но-
вому дисциплинарному взысканию, он считается не подвергав-
шимся дисциплинарному взысканию. При этом дисциплинар-
ное взыскание погашается автоматически без издания приказа 
(распоряжения, постановления, решения, протокола). Обратим 
внимание на некоторые нормы, которые следует учитывать при 
применении п. 6 ст. 42 ТК. Если проанализировать в совокупно-
сти ст. 198 (в ней предусмотрено в качестве взыскания лишение 
полностью или частично стимулирующих выплат на срок до две-
надцати месяцев) и 203 ТК (предусмотрено, что если в течение 
года со дня применения дисциплинарного взыскания работник 
не будет подвергнут новому дисциплинарному взысканию, он 
считается не подвергавшимся дисциплинарному взысканию), 
то можно сделать вывод, что законодатель увязал исполнение 
наложенного взыскания с исчислением годичного срока, в тече-
ние которого обычно считается, что работник имеет взыскание. 
Возможно, что для такого взыскания, как лишение полностью 
или частично до двенадцати месяцев стимулирующих выплат, 
следовало бы в ТК предусмотреть исчисление годичного срока 
со дня его исполнения. Схожий подход предусмотрен в Кодексе 
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Республики Беларусь об административных правонарушениях 
по отношению к административным правонарушениям. К тому 
же взыскание в виде лишения полностью или частично стимули-
рующих выплат является более суровой мерой, чем замечание 
или выговор.

Увольнение по п. 6 ст. 42 ТК (ранее п. 4. ст. 42) не допускает- 
ся за однократное нарушение трудовой дисциплины, а возмож-
но в том случае, если работник вновь нарушил трудовую дисци-
плину. 

Расторжение трудового договора по п. 6 ст. 42 ТК невозможно 
при отсутствии конкретного дисциплинарного проступка, а так-
же в случае, когда за этот проступок уже было наложено дисци-
плинарное взыскание. Однако допустимо не только наложение 
нового дисциплинарного взыскания, но и увольнение, если про-
тивоправные действия работника продолжались, несмотря на 
наложение взыскания. При этом не все санкции, применяемые 
нанимателем к нарушителю трудовой дисциплины, относятся  
к числу дисциплинарных взысканий. Так, не учитываются такие 
меры правового воздействия, как полное или частичное лише-
ние нарушителя премий, предусмотренных системой оплаты 
труда, изменение времени предоставления трудового отпуска 
и другие меры, поскольку они не предусмотрены законодатель-
ством о дисциплинарной ответственности (ч. 4 ст. 198 ТК).

Ранее в практике некоторых судов были случаи, когда при 
увольнении по п. 4 ст. 42 ТК учитывались те правонарушения, за 
которые не было наложено взыскание. Однако наложение дис-
циплинарного взыскания входит в компетенцию нанимателя,  
и суд не вправе, разрешая спор и вынося решение, учитывать те 
нарушения, которые допущены работником, но в связи с совер-
шением которых наниматель никаких приказов не издавал.

При разрешении споров об увольнении по п. 6 ст. 42 ТК суды 
признают его правомерным лишь в том случае, если дисципли-
нарные взыскания за предшествующие увольнению проступки 
были наложены с соблюдением порядка, установленного за-
конодательством о дисциплинарной ответственности. Случаи 
нарушения трудовой дисциплины, ранее допущенные работ-
ником, на которые своевременно, в установленном законом по-
рядке наниматель не реагировал, не могут быть основанием для 
увольнения.
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Дисциплинарные взыскания налагаются нанимателем и дру-
гими уполномоченными на то должностными лицами. До при-
менения взыскания от нарушителя должны быть затребованы 
объяснения в письменной форме. Отказ работника дать объяс-
нение не является препятствием для наложения взыскания. Дис-
циплинарное взыскание применяется не позднее одного месяца 
со дня обнаружения дисциплинарного проступка, не считая вре-
мени болезни работника или ухода за больным членом семьи, 
подтвержденных листком нетрудоспособности или справкой  
о временной нетрудоспособности, пребывания работника в от-
пуске, нахождения на военных или специальных сборах. Днем 
обнаружения дисциплинарного проступка считается день, когда 
о проступке стало известно лицу, которому работник непосред-
ственно подчинен. При рассмотрении материалов о дисципли-
нарном проступке правоохранительными органами дисципли-
нарное взыскание применяется не позднее одного месяца со 
дня отказа в возбуждении или прекращения уголовного дела. 
Дисциплинарное взыскание не может быть применено позднее 
шести месяцев, а по результатам ревизии, проверки, проведен-
ной компетентными государственными органами или организа-
циями, – позднее двух лет со дня совершения дисциплинарного 
проступка. В указанные сроки не включается время производ-
ства по уголовному делу.

В отношении некоторых категорий работников законода-
тельством установлены дополнительные гарантии при привле-
чении к дисциплинарной ответственности.

На практике иногда наниматели за один и тот же проступок 
вначале налагают взыскание (замечание, выговор), а затем 
увольняют работника, что недопустимо, поскольку согласно  
ст. 199 за каждый дисциплинарный проступок может быть при-
менено только одно дисциплинарное взыскание. В то же время 
суды в некоторых случаях восстанавливали на работе явных 
прогульщиков или тех, кто систематически (не один – два раза 
и более) нарушал трудовую дисциплину, и только потому, что  
за последнее правонарушение были применены две меры взы-
скания, включая увольнение по п. 4 ст. 42 ТК (в настоящее вре- 
мя – п. 6 ст. 42). В таких случаях суду следовало бы выяснять, 
какое из взысканий наниматель оставляет в силе, при условии 
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соблюдения всех иных требований к применению соответству-
ющей нормы ТК.

Более того, наниматель до вынесения судом решения вправе, 
на наш взгляд, отменить один из своих приказов, которым было 
наложено взыскание в виде замечания, выговора, лишения пол-
ностью или частично до двенадцати месяцев стимулирующих 
выплат, сохранив приказ в той части, где речь идет непосред-
ственно об увольнении, тем более что право выбора меры дис-
циплинарного взыскания принадлежит нанимателю. Конечно, 
при наложении взыскания в виде увольнения по п. 6 ст. 42 ТК  
в таком случае важно соблюсти требования относительно сро-
ков увольнения, затребования объяснения и т. п. Формирова-
ние соответствующей практики находится в компетенции судов, 
и позиция автора комментария является его мнением. При этом 
органам, рассматривающим трудовой спор, желательно отка-
заться от формального подхода, отдавая предпочтение содер-
жанию (сущности) спора.

Следует пересмотреть подход судов при реализации норм за-
конодательства, предусматривающих гарантии для некоторых 
категорий работников. На практике традиционно по прежнему 
месту работы, независимо от основания увольнения по инициа-
тиве нанимателя, восстанавливались лица, уволенные в период 
временной нетрудоспособности, женщины в период беремен-
ности и др. Правильным является подход, закрепленный в по-
становлении Пленума Верховного Суда Российской Федерации 
от 17 марта 2004 г. № 2 «О применении судами Российской Фе-
дерации Трудового кодекса Российской Федерации», согласно 
которому судам разъяснено следующее. При рассмотрении дел  
о восстановлении на работе следует иметь в виду, что при реали-
зации гарантий, предоставляемых работникам в случае растор-
жения с ними трудового договора, должен соблюдаться обще-
правовой принцип недопустимости злоупотребления правом,  
в том числе и со стороны самих работников. В частности, недо-
пустимо сокрытие работником временной нетрудоспособности 
на время его увольнения с работы либо того обстоятельства, что 
он является членом профессионального союза или руководите-
лем (его заместителем) выборного профсоюзного коллегиально-
го органа организации, ее структурных подразделений (не ниже 
цеховых и приравненных к ним), не освобожденным от основ-
ной работы, когда решение вопроса об увольнении должно про-
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изводиться с соблюдением процедуры учета мотивированного 
мнения выборного профсоюзного органа организации либо  
с предварительного согласия вышестоящего выборного профсо-
юзного органа.

Злоупотребление правом нельзя рассматривать как право-
мерное поведение, поскольку оно является разновидностью 
неправомерного поведения. Некоторые ученые даже говорят  
в этой связи о его «составе» по аналогии с правонарушением.

Злоупотребление правом возможно посредством бездей-
ствия. Это неправомерное поведение, особенностью которого 
является то, что за него может быть установлена ответствен-
ность либо она может отсутствовать в традиционном ее пони-
мании, но в связи со злоупотреблением субъективным правом, 
которое рассматривается как правонарушение, лицо может ли-
шиться установленных законом гарантий.

При установлении судом факта злоупотребления работником 
правом, на наш взгляд, суд может отказать в удовлетворении его 
иска о восстановлении на работе (изменив при этом по просьбе 
работника, уволенного в период временной нетрудоспособно-
сти, дату увольнения), поскольку в указанном случае нанима-
тель не должен отвечать за неблагоприятные последствия, на-
ступившие вследствие недобросовестных действий со стороны 
работника. Так ориентирует суды Верховный Суд России. Пола-
гаем, правильно. Это неудивительно, ведь в Российской Феде-
рации, несмотря на некоторые трения между Конституционным 
и Верховным Судами, этими инстанциями много сделано для 
развития национального законодательства с учетом принципов  
и норм международного права, опыта работы Европейского суда 
по правам человека. Полагаем, что в судах должны защищаться 
интересы не только работника, но и нанимателя.
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СФЕРА ДЕЙСТВИЯ КОЛЛЕКТИВНОГО ДОГОВОРА:  
НОВОЕ В ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ РЕСПУБЛИКИ БЕЛАРУСЬ 

И МЕЖДУНАРОДНЫЕ СТАНДАРТЫ
Е. А. Волк, 

профессор кафедры гражданско-правовых дисциплин 
Международного университета «МИТСО»

 кандидат юридических наук, доцент

В соответствии с п. 4 Рекомендации Международной орга- 
низации труда (далее – МОТ) № 91 о коллективных договорах 
1951 года (далее – Рекомендация № 91) «положения коллектив-
ного договора должны распространяться на всех работников 
соответствующих категорий, работающих на охватываемых кол-
лективным договором предприятиях, если в нем не предусма-
тривается иного» [1, с. 1043].

Общее правило, установленное белорусским законодателем 
о том, что коллективный договор распространяется на нанима-
теля и работников, от имени которых он заключен, соответствует 
Рекомендации № 91. Основным и по сути единственным предста-
вителем работников в Республике Беларусь является профсоюз. 
В большинстве случаев коллективный договор заключается от 
имени работников – членов профсоюза, соответственно, распро-
страняется на них же. 

Если в организации действует несколько профсоюзов, то ка-
ждому из них предоставлено право на ведение коллективных 
переговоров и заключение коллективного договора. При этом 
следует учитывать п. 3 Указа Президента Республики Беларусь 
от 15 июля 1995 г. № 278 «О развитии социального партнерства  
в Республике Беларусь», в котором закреплена рекомендатель-
ная норма о том, что на всех уровнях коллективных трудовых от-
ношений целесообразно заключать один договор, соглашение.

В связи с этим на практике выработаны подходы для обе-
спечения участия всех представительных органов работников  
в заключении единого коллективного договора. В п. 49 Генераль-
ного соглашения между Правительством Республики Беларусь, 
республиканскими объединениями нанимателей и профсоюзов 
на 2019 – 2021 годы подробно описан механизм участия всех 
представительных органов работников в коллективных перего-
ворах [2].
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Рекомендацией № 91 определено, что в коллективном дого-
воре может предусматриваться иное правило о его сфере дей-
ствия. Данное положение может быть реализовано в Республике 
Беларусь двумя путями.

1.	 В законодательстве нет запрета на представление в про-
цессе коллективных переговоров профсоюзом интересов всех 
работников организации, независимо от их членства в профсо-
юзе. Следовательно, в коллективном договоре может быть ука-
зано, что он распространяется на всех работников организации 
вне зависимости от членства в профсоюзе.

2.	 Законом Республики Беларусь от 18 июля 2019 г. № 219-З 
«Об изменении законов», который вступает в силу 27 января 
2020 г., внесены изменения в ст. 365 Трудового кодекса Респу-
блики Беларусь (далее – ТК), которая регулирует сферу действия 
коллективного договора. Часть 2 ст. 365 ТК предусматривает но-
вое правило о том, что если коллективный договор заключается 
от имени работников – членов профсоюза, то в отношении всех 
работников организации применяются положения коллективно-
го договора о рабочем времени и времени отдыха, регулирова-
нии внутреннего трудового распорядка, нормах труда, формах, 
системах, размерах оплаты труда, сроках выплаты и порядке ин-
дексации заработной платы, охране труда, гарантиях и компен-
сациях, предоставляемые в соответствии с законодательством. 
На основании ч. 3 ст. 365 ТК коллективным договором может 
быть предусмотрен порядок и условия распространения дей-
ствия коллективного договора на работников, от имени которых 
он не заключался, за исключением положений, указанных в ч. 2 
ст. 365 ТК.

Приведенные новые нормы в целом отвечают положению  
п. 5 Рекомендации № 91 о том, что «…должны приниматься 
меры, определяемые законодательством каждой страны и отве-
чающие существующим в ней условиям, для распространения 
всех или некоторых положений коллективного договора на всех 
работодателей и работников, входящих по производственному  
и территориальному признаку в сферу действия договора».

При этом новые нормы вызывают ряд дискуссионных вопро-
сов.

1. В ч. 2 ст. 365 буквально указано, что на всех работников 
организации распространяются положения коллективного дого-
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вора о рабочем времени и времени отдыха и иных институтов 
трудового права, предоставляемые в соответствии с законода-
тельством. 

Рабочее время, время отдыха, внутренний трудовой распоря-
док, нормы труда, формы, системы, размеры оплаты труда, гаран-
тии и компенсации в первую очередь регулируются трудовым 
законодательством. Нормы перечисленных институтов могут 
устанавливаться и коллективным договором. В ряде случаев ТК 
напрямую указывает коллективно-договорный способ регулиро-
вания ряда положений, например ч. 2 ст. 111, ч. 2 ст. 132 ст. 135, 
ч. 1 ст. 174 и др. Также стороны коллективного договора вправе 
устанавливать локальные договорные нормы права, даже если 
законодатель прямо не предусмотрел коллективно-договорный 
способ регулирования определенных отношений. Стороны не 
вправе предусматривать иные правила, чем те, что закреплены 
в законодательстве в императивной форме. Например, в законо-
дательстве установлен запрет на работу женщин на определен-
ных видах работ, на увольнение беременных женщин по ряду 
оснований и т. д.

Если на работников – нечленов профсоюза будут распростра-
няться только информационные условия коллективного дого-
вора (т. е. фактически повторяющие законодательство) в сфере 
указанных институтов, то нет смысла в дополнительных действи-
ях по распространению сферы действия коллективного догово-
ра на указанных работников. 

Полагаем, что правило ч. 2 ст. 365 призвано обеспечить опре-
деленный компромисс между работниками – членами и нечле-
нами профсоюза. На наш взгляд, целесообразно, если на работ-
ника – нечлена профсоюза будут распространятся нормативные 
положения коллективного договора, которые устанавливают от-
личные от трудового законодательства правила в сфере рабоче-
го времени, времени отдыха и т. д. как минимум в случаях, когда 
законодательство о труде прямо установило коллективно-дого-
ворный порядок регулирования. Если же в коллективном дого-
воре предусмотрены нормативные условия в сфере рабочего 
времени, времени отдыха и т. д., когда коллективно-договорное 
регулирование не предусмотрено законодательством, то их сфе-
ра действия может определяться на основании ч. 3 ст. 365 ТК.

Стороны могут прийти к соглашению о том, что все положе-
ния коллективного договора, касающиеся рабочего времени, 
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времени отдыха, внутреннего трудового распорядка, норм тру-
да, форм, систем, размеров оплаты труда, гарантий и компенса-
ций, распространяются на всех работников организации. Такой 
более либеральный подход может способствовать привлечению 
новых членов в профсоюз, поскольку работники смогут удосто-
вериться на личном опыте в действенной работе профсоюза по 
улучшению правового положения работников.

2.	 Коллективным договором может быть предусмотрен поря-
док и условия распространения действия коллективного догово-
ра на работников, от имени которых он не заключался, за исклю-
чением положений, указанных в ч. 2 ст. 365 ТК. При этом следует 
учитывать, что не допускается ухудшение правового положения 
работника по сравнению с законодательством (ст. 362 ТК). 

2.1. На наш взгляд, в коллективном договоре может быть уста-
новлено правило о том, что его положения распространяются на 
работников, от имени которых коллективный договор не заклю-
чался, если они выразят на это согласие в письменной форме 
и при согласии представителей сторон коллективного договора. 
Полагаем, необходимо определить порядок получения согласия 
представителей сторон коллективного договора: должно ли это 
быть общее решение представителей сторон, вырабатываемое 
путем взаимного согласования позиции либо работнику необ-
ходимо обращаться отдельно к каждому представителю сторон 
коллективного договора за получением согласия.

Если работник, от имени которого коллективный договор не 
заключался, вступает в профсоюз, то согласие представителей 
сторон, на наш взгляд, не требуется, достаточно письменного 
согласия самого работника.

Также представляется необходимым выработка оснований 
для согласования обращений работников о распространении на 
них действия коллективного договора. Полагаем, что согласие 
представителей сторон коллективного договора не может ос-
новываться на личностных отношениях. Возможно, в качестве 
такого основания может выступать положение работника, когда 
он особенно нуждается в дополнительной защите (возраст до  
18 лет, беременность, тяжелое материальное положение и т. д.). 

2.2. Дискуссионным представляется в качестве условия 
распространения коллективного договора на работника, от 
имени которого он не заключался и не являющегося членом 
профсоюза, закрепление требования уплаты взноса, аналогич-
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ного профсоюзному взносу. Полагаем, что данный вопрос тре-
бует дополнительной проработки в части; 1) налогообложения;  
2) правовых основ уплаты таких взносов, в том числе необходи-
мости выработки на законодательном уровне четкого механиз-
ма его уплаты; 3) определения размера взноса; 4) целей исполь-
зования.

В заключение можно отметить, что в целом положения ТК  
о сфере действия коллективного договора соответствуют Реко-
мендации № 91. При этом надеемся, что практика их примене-
ния будет повышать мотивацию работников вступать в эффек-
тивно работающий профсоюз и исключать ущемление прав 
работников (работники, не желающие вступать в профсоюз по 
каким-либо принципиальным мотивам, фактически лишены 
возможности участвовать в коллективно-договорном регулиро-
вании отношений, поскольку на сегодняшний день единствен-
ным полномочным представителем работников в социальном 
партнерстве является исключительно профсоюз).
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В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ В КОНТЕКСТЕ КОНВЕНЦИЙ 
МОТ О ТРУДЕ ОТДЕЛЬНЫХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ

А. А. Греченков, 
профессор кафедры гражданского и трудового права 

Академии МВД Республики Беларусь
кандидат юридических наук, доцент

Приступая к рассмотрению вопросов заявленной темы, следу-
ет отметить два существенных момента. Во-первых, сам термин 
«социальные отпуска» в конвенциях МОТ не используется, он 
применяется (наряду с термином «трудовые отпуска») для обо-
значения отпусков в законодательстве о труде ряда государств 
на постсоветском пространстве (Республика Беларусь, Республи-
ка Казахстан и др.). Во-вторых, в конвенциях МОТ не использу-
ется системный подход к характеристике социальных отпусков, 
в них затрагиваются вопросы предоставления и использования 
некоторых социальных отпусков отдельным категориям работ-
ников. Этим вопросам посвящены, в частности, конвенции МОТ 
№ 140 об оплачиваемых учебных отпусках (1974 г.) (далее – Кон-
венция № 140), № 183 о пересмотре конвенции (пересмотрен-
ной) 1952 года об охране материнства (2000 г.) (далее – Конвен-
ция № 183) и др.

Так, Конвенцией № 140 государствам предлагается разраба-
тывать и осуществлять политику, направленную на содействие 
предоставлению оплачиваемых учебных отпусков для целей: 
профессиональной подготовки на любом уровне; общего, соци-
ального или гражданского образования; профсоюзной учебы.

Конвенцией № 183, имеющей широкое нормативное со-
держание, установлено, что по представлении медицинского 
свидетельства или после иной надлежащей проверки, преду- 
смотренной национальными законодательством и практикой, 
удостоверяющих предполагаемый срок родов, женщина имеет 
право на отпуск по беременности и родам продолжительностью 
не менее 14 недель (ст. 4); в соответствии с национальным за-
конодательством или любым иным способом, соответствующим 
национальной практике, женщинам, отсутствующим на работе  
в связи с отпуском по беременности и родам, предоставляются 
денежные пособия. При этом денежные пособия устанавлива-
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ются на таком уровне, чтобы женщина могла содержать себя 
и своего ребенка в достойных с санитарно-гигиенической точ-
ки зрения условиях и иметь надлежащий уровень жизни (ст. 6); 
увольнение работодателем женщины в период ее беременности 
или отсутствия на работе в связи с отпуском по беременности  
и родам или в период после ее возвращения на работу, устанав-
ливаемый национальным законодательством, является незакон-
ным, за исключением увольнения по причинам, не связанным  
с беременностью или рождением ребенка и последствиями это-
го или с кормлением грудного ребенка. По окончании отпуска по 
беременности и родам женщине гарантируется право вернуться 
на свое прежнее или эквивалентное место работы с оплатой тру-
да по прежним ставкам (ст. 8).

Можно констатировать, что перечисленные требования по-
ложены в основу законодательства Республики Беларусь о со-
ответствующих видах социальных отпусков. Вместе с тем в сфе-
ре регулирования социальных отпусков (гл. 12 и другие главы 
Трудового кодекса Республики Беларусь (далее – ТК)) существу-
ет немало проблемных вопросов. На ряд таких вопросов нами 
обращалось внимание при работе в составе рабочей группы по 
подготовке проекта Закона Республики Беларусь «О внесении 
изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Бела-
русь» (принят 18 июля 2019 г. как Закон Республики Беларусь  
№ 219-З «Об изменении законов») (далее – Закон № 219-З). Рас-
смотрим подробнее некоторые из них.

Так, полагаем, что предусмотренная ч. 2 ст. 150 ТК система 
социальных отпусков является недостаточно точной, она не  
в полной мере согласована с конкретными видами этих отпу-
сков, указанными в соответствующих статьях гл. 12 и других глав 
ТК. Часть 2 ст. 150 ТК предусматривает следующие виды соци-
альных отпусков: по беременности и родам; по уходу за детьми;  
в связи с получением образования; в связи с катастрофой на Чер-
нобыльской АЭС; по уважительным причинам личного и семей-
ного характера. Вместе с тем в ст. ст. 185, 266 и 271 ТК речь идет 
не об отпуске по уходу за детьми, а об отпуске по уходу за ребен-
ком до достижения им возраста 3 лет; в ч. 2 ст. 326 ТК говорится 
не об отпуске в связи с катастрофой на Чернобыльской АЭС, а об 
отпуске отдельной категории работников – работникам, прини-
мавшим участие в ликвидации последствий катастрофы на Чер-
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нобыльской АЭС, и приравненным к ним лицам. Статья 189 ТК 
предусматривает не только отпуска по уважительным причинам 
личного и семейного характера, но и отпуска отдельным катего-
риям работников вне зависимости от наличия у них каких-либо 
уважительных причин; в ст. 191 ТК предусматриваются отпуска 
по уважительным причинам производственного характера, не 
учтенные в ч. 2 ст. 150 ТК. На основании сказанного предлага-
ем ч. 2 ст. 150 ТК изложить в новой редакции и предусмотреть  
в ней следующие виды социальных отпусков: по беременности  
и родам; по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет; 
в связи с получением образования; отдельным категориям ра-
ботников (предоставляемые по желанию работников в обяза-
тельном порядке); по уважительным причинам личного, семей-
ного или производственного характера (предоставляемые по 
договоренности между работником и нанимателем). При этом 
здесь для более удобного правоприменения целесообразно сде-
лать ссылки на конкретные статьи гл. 12 и других глав ТК, преду- 
сматривающие соответствующие виды социальных отпусков.

Требует уточнения норма о целевом назначении социаль-
ных отпусков. В соответствии с ч. 1 ст. 183 ТК указанные отпуска 
работникам предоставляются в целях создания благоприятных 
условий для материнства, ухода за детьми, образования, удов-
летворения семейно-бытовых потребностей и для других со-
циальных целей. Таким образом, предоставление социальных 
отпусков увязывается законодателем с наличием определен-
ных социальных целей, в числе которых отдых не фигурирует. 
Полагаем, однако, что целью ряда социальных отпусков, как  
и отпусков трудовых, является отдых, причем данная цель имеет 
социальный характер. В последнем убеждает толкование фор-
мулировки ч. 1 ст. 150 ТК, где в легальном определении отпуска 
говорится о целевом назначении отпуска – «для отдыха и иных 
социальных целей». В качестве примера социальных отпусков, 
предоставляемых для отдыха, можно указать отпуска, предусмо-
тренные ст. ст. 189, 191 и ч. 2 ст. 326 ТК. Вполне очевидно, что 
социальной целью таких отпусков является именно отдых, по-
скольку работники в эти периоды свободны от работы и исполь-
зуют их по своему усмотрению. С учетом сказанного полагаем, 
что существующие подходы белорусского законодателя к деле-
нию отпусков в зависимости от их целевого назначения (отдых 
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и иные социальные цели) на трудовые и социальные нуждаются  
в корректировке, и предлагаем ч. 1 ст. 183 изложить в следую-
щей редакции: «Социальные отпуска предоставляются работни-
кам в целях создания благоприятных условий для материнства, 
ухода за ребенком, получения образования, удовлетворения се-
мейно-бытовых потребностей, отдыха и для других социальных 
целей».

Отметим, что Законом № 219-З воспринято наше предложе-
ние о том, что в статьях ТК, где говорится о гарантиях, предо-
ставляемых на время трудовых и социальных отпусков, речь 
должна идти о сохранении не «заработной платы», а «среднего 
заработка», который исчисляется по особым правилам, отлич-
ным от правил исчисления заработной платы. С учетом этого 
внесены, в частности, соответствующие коррективы в ч. 1 ст. 150 
ТК, где слова «заработной платы» заменены словами «среднего 
заработка». Однако в ч. 3 ст. 183 ТК после внесения в нее коррек-
тив речь почему-то идет о том, что на время социальных отпу-
сков сохраняется «заработная плата (средний заработок)». Также  
в названии и при характеристике ряда социальных отпусков  
(ст. ст. 186, 189–192 ТК) по-прежнему фигурирует выражение «без 
сохранения заработной платы» (хотя следовало бы говорить 
«без сохранения среднего заработка»).

Требует уточнения норма о порядке предоставления социаль-
ных отпусков. Согласно ч. 5 ст. 183 ТК социальные отпуска пре-
доставляются за тот календарный год, в котором работник имеет 
на них право. Таким образом, по смыслу данной нормы все соци-
альные отпуска предоставляются за текущий календарный год. 
Вместе с тем очевидно, что некоторые социальные отпуска пре-
доставляются не за текущий календарный год, а в иные перио-
ды времени. Это касается, к примеру, отпусков по беременности  
и родам и по уходу за ребенком до достижения им возраста  
3 лет (которые предоставляются в любые периоды времени с уче-
том срока беременности или возраста ребенка); отпусков в связи  
с получением образования (которые предоставляются в учебном 
году, не совпадающим с календарным годом). С учетом сказан-
ного предлагаем ч. 5 ст. 183 ТК изложить в следующей редакции: 
«Социальные отпуска предоставляются за текущий календар-
ный год, в котором работник получил на них право, если иное 
не предусмотрено настоящим Кодексом».
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Нуждается в уточнении норма о последствиях неиспользова-
ния социального отпуска. В соответствии с ч. 6 ст. 183 ТК в случаях 
неиспользования социального отпуска в текущем календарном 
году он не переносится на следующий рабочий год и не заме-
няется денежной компенсацией, в том числе при увольнении. 
Мы разделяем позицию тех специалистов, которые считают, что  
в данном случае допущена технико-юридическая ошибка и здесь 
следует вести речь о том, что социальный отпуск не переносится 
на следующий календарный год [1, с. 126]. С учетом изложенно-
го предлагаем ч. 6 ст. 183 ТК изложить в следующей редакции: 
«В случаях неиспользования социального отпуска в текущем ка-
лендарном году он не переносится на следующий календарный 
год и не заменяется денежной компенсацией, в том числе при 
увольнении».

В заключение считаем возможным предложить следующее 
определение социального отпуска с учетом отсутствия легаль-
ного определения в ТК: «Социальный отпуск – связанное с опре-
деленными обстоятельствами освобождение работника от ра-
боты для различных социальных целей с сохранением прежней 
работы, а также среднего заработка, если иное не предусмотре-
но настоящим Кодексом».
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Право на объединение, включая право работников на созда-
ние профессиональных союзов, иных представительных орга-
нов, получило свое закрепление в огромном количестве меж-
дународных актов, в том числе в Конвенциях Международной 
организации труда (далее – МОТ) № 87, № 98, № 135 и других. 

Государства – члены Евразийского экономического союза 
(далее – ЕАЭС) из перечисленного списка ратифицировали кон-
венции МОТ № 87 и № 98. Конвенция № 135 ратифицирована 
Российской Федерацией, Республикой Армения и Республикой 
Казахстан, что, прежде всего, объясняется спецификой право-
вых систем, а также экономическими и политическими условия-
ми в каждом государстве. 

Безусловно, положения вышеназванных актов должны со-
блюдаться ратифицировавшими их государствами – членами Ев-
разийского экономического союза, ведь, несмотря на то, что ос-
новной из целей создания ЕАЭС (ст. 4) заявлено формирование 
единого рынка товаров, услуг, капитала и трудовых ресурсов, ее 
успешная реализация подразумевает формирование единого 
правового поля для регулирования труда наемных работников, 
в том числе в области обеспечения права работников на объ- 
единение. 

Страны ЕАЭС должны стремиться иметь единообразную нор-
мативную базу для регулирования трудовых отношений в обла-
сти защиты права на объединение в профсоюзы, иные предста-
вительные органы. Поэтому важно сопоставить национальное 
законодательство государств – членов ЕАЭС для того, чтобы выя-
вить его основные закономерности.

12	 Публикация подготовлена в рамках поддержания РФФИ науч-
ного проекта № 19-011-00466 А.
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Итак, характеризуя законодательство о представительных 
органах отдельных государств – членов ЕАЭС, в первую очередь 
можно отметить следующее.

Законодательство Республики Армения о праве на объеди-
нение включает в себя Закон Республики Армения от 30 дека-
бря 2000 г. № ЗР-135 «О профессиональных союзах», который 
устанавливает порядок создания профессиональных союзов, 
принципы их деятельности и отношения с государственными 
органами, органами местного самоуправления, юридическими 
и физическими лицами, а также регулирует отношения, связан-
ные с защитой прав и интересов профессиональных союзов и их 
участников (членов). 

Законодательство Армении о праве на создание профсоюзов 
вызвало ряд вопросов у Комитетом экспертов МОТ по примене-
нию конвенций и рекомендаций, которые были и направлены 
Правительству Армении. 

Так, в 2016 году в прямом запросе в рамках 106-й сессии 
Международной конференции труда Комитет экспертов МОТ по 
применению конвенций и рекомендаций, например, отметил 
следующее: в соответствии со ст. ст. 23, 25, 45, 55 и 56 Трудово-
го кодекса Республики Армения как профсоюзы, так и «предста-
вители трудящихся» имеют равное право заключать коллек-
тивные соглашения на уровне предприятий, что противоречит 
ст. 4 Конвенции МОТ № 98, и просил Правительство Армении 
внести поправки в законодательство, чтобы гарантировать, что 
в тех случаях, когда нет профсоюза, представляющего 50 % ра-
ботников компании, иные существующие профсоюзы приобре-
ли право вести коллективные переговоры от имени своих чле-
нов, поскольку прямые переговоры между предприятием и его 
работниками в обход представительных организаций, где они 
существуют, наносят ущерб принципу поощрения переговоров 
между работодателями и организациями работников [1]. Коми-
тет экспертов МОТ по применению конвенций и рекомендаций 
также отметил недостаток отдельных положений Закона Респу-
блики Армения «О профессиональных союзах» и Трудового ко-
декса Республики Армения [2, с. 52].

Правовые основы деятельности профсоюзов в Республике 
Казахстан определены рядом нормативных правовых актов, ос-
новным из которых является Конституция Республики Казахстан, 
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где в ст. 23 закреплено право на свободу объединений, а так-
же установлено, что деятельность общественных объединений  
в этой стране регулируется законодательными актами. 

Статья 7 Трудового кодекса Республики Казахстан запреща-
ет дискриминацию в сфере труда, в том числе в зависимости  
от принадлежности к общественным объединениям. 

Так, 27 июня 2014 г. принят Закон Республики Казахстан  
№ 211-V ЗРК «О профессиональных союзах», состоящий из 7 глав 
и 34 статей, в котором формально содержится значительный пе-
речень гарантий для профсоюзов и их участников, направлен-
ный на защиту от дискриминации (ст. 25).

Закон неоднократно подвергался критике со стороны Комите-
та экспертов МОТ по применению конвенций и рекомендаций, 
который считал, что закон ограничивает свободное осущест-
вление права создавать организации и вступать в них, а также 
право трудящихся свободно решать, хотят ли они объединяться 
или становиться членами более высокого уровня профсоюзной 
структуры [3]. Комитет настоятельно призывал государственное 
органы Казахстана изменить указанные ранее ст. ст. 12 – 14 За-
кона о профсоюзах [4].

Право каждого на свободу объединения, как и в других стра-
нах – участницах ЕАЭС, закреплено в ст. 35 Конституции Кыргыз-
ской Республики. 

5 октября 1998 г. в стране был принят особый Закон Кыргыз-
ской Республики «О профессиональных союзах».

Как и в Республике Казахстан, в Кыргызстане применяется 
принцип ассоциированного членства – первичные профсоюзы, 
их представительные органы функционируют по уставу респу-
бликанского, межпрофсоюзного, территориального или отрас-
левого объединения профсоюзов (ст. 8 Закона о профсоюзах), 
что также идет вразрез с международными нормами (например, 
Конвенцией МОТ № 87) о праве организаций трудящихся выра-
батывать свои уставы и административные регламенты, свобод-
но организовывать свой аппарат и свою деятельность.

Как можно заметить, по большинству вопросов нормативная 
база, регламентирующая право работников на объединение  
в государствах – членах ЕАЭС, имеет схожие черты. Такими осо-
бенностями нормативного регулирования права на объедине-
ние (создание профсоюзов) в ЕАЭС является:
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—— избыточное государственное вмешательство в вопросы, 
связанные с учредительством профессиональных союзов, их 
внутрипрофсоюзной деятельностью, членством в обществен-
ных объединениях, влекущее за собой серьезные нарушения 
ст. ст. 2, 3 Конвенции МОТ № 87 и ст. 2 Конвенции МОТ № 98;

—— установление ассоциированного членства профсоюзных 
организаций, соблюдение которого в некоторых странах ЕАЭС 
является важнейшим условием признания легитимности про-
фсоюза, что фактически означает установление монополии 
единого профсоюза и противоречит ст. ст. 2, 3 Конвенции МОТ 
№ 87 и ст. 2 Конвенции МОТ № 98;

—— попытка ослабления профессиональных союзов посред-
ством нарушения нормы ст. 5 Конвенции МОТ № 135 и ст. 4 
Конвенции МОТ № 9, то есть предоставления иным выборным 
представителям права на ведение коллективных переговоров 
в обход созданных у работодателей профсоюзных организа-
ций, объединяющих свыше 50 % работающих членов, и другое.

Учитывая изложенные особенности и говоря о перспективах 
сближения подходов к регулированию отношений по профсо-
юзному представительству в государствах – участниках ЕАЭС, 
полагаем, что гармонизации будет способствовать разработка 
концепции модельного закона «О профсоюзах и иных предста-
вительных органах работников» для государств – участников 
ЕАЭС, который будет служить научно-методической основой для 
развития национального нормотворчества и включать в себя  
в том числе следующие модельные положения: 

«Статья 1. Государства – участники Евразийского экономиче-
ского союза гарантируют работникам, без какого бы то ни было 
различия, право создавать по своему выбору организации трудя-
щихся (профессиональные союзы, иные выборные организации) без 
предварительного на то разрешения, а также право вступать 
в такие организации на единственном условии подчинения уста-
вам последних. Такое право признается и за иностранными граж-
данами из государств – участников Евразийского экономического 
союза во всех странах Евразийского экономического союза. 

Статья 2. Организации трудящихся имеют право свободно 
вырабатывать свои уставы и административные регламенты, 
свободно выбирать своих представителей, формировать и ор-



175

ганизовывать свой аппарат и свою деятельность и формулиро-
вать свою программу действий. 

Органы государственной власти, органы местного самоуправ-
ления должны воздерживаться от всякого вмешательства, спо-
собного ограничить это право или воспрепятствовать его за-
конному осуществлению.

Организации трудящихся должны пользоваться соответству-
ющей защитой против любых актов вмешательства со стороны 
государства. 

Статья 3. В случае, если у одного и того же работодателя су-
ществуют как представители профсоюза, так и выборные пред-
ставители, должны быть приняты соответствующие меры, 
когда это необходимо, для того чтобы наличие выборных пред-
ставителей не использовалось для подрыва позиции заинтере-
сованных профсоюзов или их представителей, а также для того 
чтобы поощрять сотрудничество между ними.»
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Конвенция ООН о правах инвалидов от 13 декабря 2006 г., 
вступившая в силу 3 мая 2008 г. (далее – Конвенция), является 
основным международным актом, который закрепил правовые 
основы такого механизма, как абилитация лиц с инвалидностью. 
До названной Конвенции понятие «абилитация» не использо-
валось в международных актах. В рассматриваемой Конвенции 
данная правовая категория не раскрывается, не установлены 
однозначные положения, которые определяют ее правовое зна-
чение.

Так, в ст. 26 Конвенции закреплено право инвалидов на аби-
литацию и реабилитацию. В частности, установлена необходи-
мость организовать, укреплять и расширять комплексные абили-
тационные и реабилитационные услуги и программы, особенно 
в сфере здравоохранения, занятости, образования и социально-
го обслуживания, с целью наделения инвалидов возможностью 
для достижения и сохранения максимальной независимости, 
полных физических, умственных, социальных и профессиональ-
ных способностей и полного включения и вовлечения во все 
аспекты жизни. Также данной статьей Конвенции были обозна-
чены основные требования к абилитации и реабилитации, в том 
числе они должны: 

—— быть добровольными и доступными;
—— начинаться как можно раньше и осуществляться на осно-

ве многопрофильной оценки нужд и сильных сторон индивида; 
—— способствовать вовлечению и включению в местное со-

общество и во все аспекты жизни общества.
В целях всестороннего исследования вопросов правового за-

крепления механизма абилитации, осмысления специфических 
особенностей и закрепления их в законодательстве представля-
13	 Подготовлено в рамках гранта БРФФИ Г18М-041 от 30 мая 
2018 г.
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ется актуальным изучение и освоение опыта правового регули-
рования абилитации в зарубежных странах.

Анализ правового обеспечения абилитации в государствах – 
участниках Содружества Независимых Государств показал, что, 
несмотря на присоединение всех стран данной региональной 
международной организации к Конвенции, в законодательстве 
лишь отдельных государств нашли отражение вопросы абилита-
ции лиц с инвалидностью. 

Так, понятие «абилитация» было закреплено в законодатель-
стве таких стран, как Азербайджан и Российская Федерация, при 
этом отсутствуют четкие критерии разграничения абилитации 
от реабилитации, перечни абилитационных мероприятий не за-
креплены.

Азербайджан один из первых присоединился к Конвенции –  
2 октября 2008 г., и уже в 2014 году был представлен доклад  
о реализации данной Конвенции, который был одобрен ООН.  
В целях реализации Конвенции была подготовлена Националь-
ная программа действий по защите прав лиц, являющихся инва-
лидами. 

В рамках ее выполнения 31 мая 2018 г. принят Закон Азер-
байджанской Республики «О правах лиц с инвалидностью». 
Названным законом были закреплены определения терминов 
«реабилитация лиц с инвалидностью» (под которой понимается 
полное или частичное восстановление независимости, физиче-
ских, умственных, бытовых, социальных и профессиональных 
способностей инвалидов с помощью системы медицинских, 
психологических, педагогических, спортивных, социально- 
экономических и других мер, направленных на устранение или 
компенсацию инвалидности) и «абилитация» (расширение воз-
можностей лица с инвалидностью к самостоятельной жизни че-
рез максимальное развитие существующего в нем потенциала). 

Анализ названных дефиниций показывает, что в определе-
нии термина «реабилитация» учитывается лишь восстановле-
ние способностей (как и в Конвенции). Однако стоит обратить 
внимание, что, помимо способностей, важно также восстанов-
ление навыков и функций. При наличии способности человек 
может приобрести навыки и знания, а при ее отсутствии уме-
ния, знания, навыки можно получить посредством длительного  
обучения чему-либо. В отношении функций отметим, что в на-
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званном контексте предусматриваются механизмы восстановле-
ния нарушенных функций органов, организма или их компенса-
ции. 

Понятие абилитации является очень широким и не содер-
жит определяющих признаков, которые позволяют отличать 
данную правовую категорию от реабилитации. Содержащиеся  
в легальном определении абилитации признаки являются второ-
степенными, поскольку характерны также и для реабилитации, 
то есть реабилитация и абилитация должны быть направлены 
на расширение возможностей лиц с инвалидностью для уча-
стия во всех сферах жизнедеятельности общества путем разви-
тия их потенциала. Только в случае реабилитации мероприятия 
направлены на восстановление утраченных способностей, при 
абилитации применяются мероприятия, которые осуществляют-
ся с целью обучения новым навыкам, способностям, умениям. 

Законодательство Азербайджанской Республики не содер-
жат перечня мер, которые принимаются в целях реализации 
механизма абилитации лиц с инвалидностью. В соответствии  
с Указом Президента Республики Азербайджан от 18 июля  
2018 г. № 213 «О применении Закона Азербайджанской Ре-
спублики № 1153-VQ от 31 мая 2018 г. «О правах инвалидов»»  
№ 181-ФЗ Кабинету министров Азербайджанской Республики 
было поручено разработать порядок приема инвалидов в целях 
абилитации.

В Российской Федерации определение термина «абилитация 
инвалидов» получило легальное закрепление в 2014 г. в Федераль-
ном законе Российской Федерации от 24 ноября 1995 г. № 181-ФЗ 
«О социальной защите инвалидов в Российской Федерации», 
под которой понимается система и процесс формирования от-
сутствующих у инвалидов способностей к бытовой, обществен-
ной, профессиональной и иной деятельности. В данном опре-
делении закреплено указание лишь на способности, при этом 
не учитываются такие важные признаки данного понятия, как 
навыки и умения, что имеет, на наш взгляд, существенное зна-
чение. Реабилитация и абилитация инвалидов направлены на 
устранение или возможно более полную компенсацию ограни-
чений жизнедеятельности инвалидов в целях их социальной 
адаптации, включая достижение ими материальной независи-
мости и интеграцию в общество.
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Называются следующие основные направления реабилита-
ции и абилитации инвалидов:

—— медицинская реабилитация, реконструктивная хирургия, 
протезирование и ортезирование, санаторно-курортное лече-
ние;

—— профессиональная ориентация, общее и профессиональ-
ное образование, профессиональное обучение, содействие  
в трудоустройстве (в том числе на специальных рабочих  
местах); 

—— производственная адаптация;
—— социально-средовая, социально-педагогическая, соци-

ально-психологическая и социокультурная реабилитация,  
социально-бытовая адаптация;

—— физкультурно-оздоровительные мероприятия, спорт.
В Республике Беларусь после ратификации Конвенции разра-

ботан Национальный план действий по реализации положений 
Конвенции о правах инвалидов в Республике Беларусь, одной из 
планируемых мер которого является включение в законодатель-
ство терминов «абилитация», «абилитационные мероприятия», 
«медицинская абилитация». 

Анализ национального законодательства позволяет сделать 
вывод о том, что термин «абилитация» применяется в отдель-
ных нормативных правовых актах Республики Беларусь, однако 
не раскрывается его содержание. При этом определение терми-
на «абилитация инвалида» сформулировано в ст. 1 проекта Зако-
на Республики Беларусь «О правах инвалидов и их социальной 
интеграции» как комплекс мер, направленных на формирование 
и развитие отсутствовавших у инвалида ранее функций, способ-
ностей, навыков к бытовой, общественной, профессиональной 
и иной деятельности. Однако данное определение, полагаем, 
требует уточнения, поскольку не включает всех признаков, ха-
рактерных для данного понятия. Вместе с тем не закреплен ком-
плекс мероприятий и особенности абилитации инвалидов, в том 
числе детей с инвалидностью, критерии оценки эффективности 
проводимой реабилитации и абилитации инвалидов, а также от-
сутствуют комплексные государственные программы по разви-
тию данного направления.

В законодательстве иных государств – участников СНГ поня-
тие «абилитация» не закреплено, при этом реабилитация опре-
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деляется как восстановительные мероприятия и не содержит та-
кого признака, как формирование новых функций, способностей  
и навыков. В Казахстане согласно Закону Республики Казахстан 
от 13 апреля 2005 г. «О социальной защите инвалидов в Респу-
блике Казахстан» формирование новых функций, способностей 
и навыков закреплено лишь в рамках профессиональной реаби-
литации. В Армении Закон Республики Армения от 24 мая 1993 г. 
№ 39-III «О социальной защите инвалидов в Республике Ар-
мения» не содержит определений терминов «реабилитация»  
и «абилитация». Закреплено лишь определение медицинской 
реабилитации, под которой понимается система мер по лече-
нию различных заболеваний, травм, физических, умственных  
и других нарушений с целью предупреждения развития и утяже-
ления увечий и заболеваний, приведших к инвалидности. 

Полагаем, что под абилитацией лиц с инвалидностью следует 
понимать систему мер, направленных на формирование и раз-
витие функций, способностей и навыков, не сформированных 
ранее у лиц с инвалидностью, в целях улучшения качества его 
жизни, расширения рамок независимости и интеграции в обще-
ственную жизнь, а также создание необходимых условий для не-
зависимого существования лиц с инвалидностью.

Анализ абилитационных и реабилитационных мероприятий 
показал, что в ряде случаев не представляется возможным их 
разграничить, в связи с чем целесообразно проводить абилита-
ционные и реабилитационные мероприятия в их взаимосвязи  
в рамках единой программы абилитации и реабилитации. Более 
того, все мероприятия должны строиться таким образом, чтобы 
выполнять основную цель – интеграцию лиц с инвалидностью 
во все сферы жизнедеятельности общества. 
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ПЕРСПЕКТИВЫ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ РОССИЙСКОГО 
ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА В КОНТЕКСТЕ  
ПРОГРАММЫ МОТ ПО РАЗВИТИЮ СФЕРЫ ТРУДА 

В. В. Коробченко,
доцент кафедры трудового права и охраны труда

Санкт-Петербургского государственного университета
кандидат юридических наук, доцент

В 2017 году в рамках реализации одной из семи выдвинутых 
Генеральным директором Международного бюро труда инициа-
тив столетия МОТ, а именно инициативы, касающейся будущего 
сферы труда [1], была образована Глобальная комиссия по вопро-
сам будущего сферы труда, включающая видных представите-
лей мирового бизнеса, профсоюзов, научно-исследовательских 
центров, правительств и неправительственных организаций. 
Задачей этой комиссии стало осмысление перспектив развития 
сферы труда с учетом тех вызовов времени, с которыми при-
шлось столкнуться человечеству в социально-экономической 
сфере (безработица, в том числе среди молодежи; бедность ра-
ботающего населения; значительная доля неформальной заня-
тости; производственный травматизм; превышение допустимой 
продолжительности рабочего времени; снижение темпов роста 
заработной платы; неравенство в доходах, включая гендерный 
разрыв в оплате труда, и др.), а также определение дальнейших 
шагов, которые следует предпринять государствам, представи-
телям работодателей и работников с тем, чтобы обеспечить луч-
шее будущее сферы труда. 

Результатом этой масштабной аналитической работы стал 
доклад под названием «Работать ради лучшего будущего»  
(далее – доклад Глобальной комиссии МОТ) [2], предложенный 
для обсуждения на 108-й сессии Международной конференции 
труда в июне 2019 г. и положенный в основу итогового докумен-
та, принятого на указанной сессии – Декларации столетия МОТ 
[3]. Упомянутые документы в их единстве можно рассматривать 
как своеобразную программу МОТ, включающую в себя комплекс 
задач, нацеленных на формирование максимально отвечающей 
интересам людей социально-трудовой среды. Если охарактери-
зовать эту программу в самом общем виде, то она предполагает, 
что центральное место в экономической и социальной политике 
должен занять человек и его труд, а в качестве основных направ-
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лений, по которым должны осуществляться преобразования  
в сфере труда, выступают увеличение инвестиций в развитие:  
а) способностей человека, б) институтов рынка труда и в) достой-
ной и стабильной занятости. Основной идеей данной програм-
мы является принципиально важный тезис о том, что в сфере 
трудовых отношений технологии будущего должны быть на-
правлены на обеспечение достойного труда и призваны служить 
интересам человека труда, а не заменить его. При этом подход  
к искусственному интеллекту осуществляется на основе принци-
па «управляет человек», то есть окончательные решения, влия-
ющие на организацию труда, по-прежнему должны принимать-
ся людьми.

В силу этого трудовое право, исторически сформировавше-
еся как социально-ориентированная отрасль права, не нужда-
ется (по крайней мере в настоящее время) в коренном пере-
смотре базовых постулатов и фундаментальных теоретических 
конструкций, а изменения и дополнения, которые, безусловно, 
будут вноситься в трудовое законодательство в соответствии  
с потребностями времени, должны быть направлены главным 
образом на восполнение объективно возникающих пробелов  
и адаптацию основных трудоправовых институтов к новым со-
циально-экономическим реалиям.

Если говорить о конкретных перспективах развития россий-
ского трудового законодательства в свете обозначенных в ука-
занных выше программных документах МОТ задач, то в обозри-
мом будущем первостепенными векторами соответствующих 
законодательных изменений должны выступать повышение  
качества трудовой жизни (включая стабильную занятость, до-
стойные условия труда и социальную защиту), а также содей-
ствие развитию социального диалога между представителями 
работодателей и работников. Кроме того, процесс цифровиза-
ции экономики настоятельно требует формирования право-
вой основы для широкого применения цифровых технологий  
во всех сферах общественных отношений, в том числе и в трудо-
вых отношениях. 

Таким образом, в числе актуальных задач, стоящих перед от-
ечественным законодателем в сфере регулирования трудовых 
отношений, как представляется, можно выделить:

1)	 развитие системы профессионального обучения и допол-
нительного профессионального образования работников, а так-



183

же создание правовой основы для реализации права работни-
ков на непрерывное обучение;

2)	 повышение уровня гарантий работников в области охра-
ны труда;

3)	 предоставление сторонам трудовых отношений большей 
свободы в определении режимов рабочего времени;

4)	 формирование правовых механизмов вовлечения в со-
циально-партнерские отношения лиц, занятых на основе нети-
пичных форм занятости, а также организаций малого бизнеса  
и микропредприятий;

5)	 создание правовой базы для применения труда на основе 
использования цифровых платформ.

Поскольку, как уже было сказано, одним из приоритетных 
направлений, по которым должны осуществляться преобразо-
вания в сфере труда, по мнению МОТ, выступает увеличение ин-
вестиций в развитие способностей человека, что в свою очередь 
предполагает не только приобретение лицом необходимых 
профессиональных навыков, но и постоянное повышение им 
своей квалификации, а также – при наличии соответствующей 
потребности – возможность переобучения, возникает необходи-
мость совершенствования действующего российского законо- 
дательства о профессиональном обучении. Такие изменения – 
в контексте программы МОТ – должны предполагать в первую 
очередь закрепление права работников на непрерывное про-
фессиональное обучение независимо от того, является ли это 
в соответствии с законодательством необходимым условием 
выполнения работником соответствующего вида деятельности 
(благо современные цифровые технологии открывают широ-
кие возможности для постоянного обучения), а также встречной 
обязанности работодателя обеспечить работнику необходимые 
условия для совмещения работы с прохождением профессио-
нального обучения. При этом возможен и пересмотр системы га-
рантий, установленных ныне действующим законодательством 
для лиц, совмещающих работу с обучением, в направлении со-
кращения таких гарантий для лиц, обучающихся по собственной 
инициативе по профессиям (специальностям), в получении ко-
торых работодатель не заинтересован. Одновременно на рабо-
тодателя можно было бы возложить обязанность по содействию 
работникам, высвобождаемым в связи с проведением организа-
ционно-штатных мероприятий, в прохождении переобучения, 
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в частности, путем предоставления возможности пройти такое 
переобучение с отрывом от производства. 

В области охраны труда – в свете обозначенной в Докладе 
Глобальной комиссии МОТ всеобщей трудовой гарантии, уста-
новление которой является неотъемлемым элементом ори-
ентированной на человека повестки дня, – первоочередной 
задачей государственной политики должно стать повышение 
эффективности профилактических мероприятий, направленных 
на предотвращение причинения вреда здоровью работников, 
а также принятие правовых мер, обеспечивающих управление 
профессиональными рисками. Так, например, нуждается в пе-
ресмотре существующий подход к предоставлению работни-
кам, занятым на работах с вредными и (или) опасными услови-
ями труда, средств индивидуальной защиты. На сегодняшний 
день применяется так называемый «списочный» подход, то есть  
в зависимости от наименования профессии (должности) работ-
ника, занятого в той или иной сфере производства, хотя более 
целесообразным представляется обеспечение средствами ин-
дивидуальной защиты исходя из конкретных неблагоприятных 
производственных факторов, воздействующих на того или ино-
го работника. Это позволит не только повысить эффективность 
данной гарантии, но и решить проблему ее предоставления ра-
ботникам отсутствующих в соответствующих перечнях новых 
профессий, которые появились в связи с изменениями техноло-
гий производства, развитием автоматизации, роботизации и т. п.

Еще одним трудоправовым институтом, который, скорее все-
го, затронут грядущие преобразования в сфере труда, является 
рабочее время. Как в докладе Глобальной комиссии МОТ, так  
и в Декларации столетия отмечается, в частности, необходи-
мость предоставления работникам большей свободы в распо-
ряжении своим рабочим временем при условии обеспечения 
удовлетворения потребностей работодателя, достижения балан-
са личной и трудовой жизни. В связи с этим, принимая во вни-
мание расширение сферы применения цифровых технологий  
и распространение дистанционных форм занятости, представля-
ется целесообразным предусмотреть на законодательном уров-
не возможность установления в трудовом договоре «смешанно-
го» режима работы, предполагающего возможность работать как 
на стационарном рабочем месте работодателя в течение полно-
го (или) неполного рабочего времени, так и удаленно – один или 
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несколько дней в неделю, разумеется, если этому не препятству-
ют характер и специфика выполняемой работы. Такой режим 
позволит работнику по меньшей мере сократить количество 
времени, ежедневно затрачиваемое на проезд к месту работы  
и обратно, освободив это время для семьи, домашних забот, лич-
ного профессионального и творческого развития, а работодате-
лю – уменьшить производственные издержки. Вместе с тем по-
добный режим работы обусловливает определенную специфику 
трудовых отношений, которая проявляется, в числе прочего,  
в особенностях организации труда работников, включая кон-
троль за исполнением ими трудовых обязанностей и обеспе-
чение охраны их труда, при этом оформляющий соответствую-
щие трудовые отношения трудовой договор фактически должен 
включать в себя элементы как «классического» договора, так  
и договора о дистанционной работе, разделение которых дей-
ствующим российским законодательством на самостоятельные 
виды создает формальные препятствия для заключения такого 
договора в настоящее время. 

В условиях чрезвычайно разнородной структуры бизнеса  
и расширения сферы применения нетипичных форм занятости 
следует ожидать определенных изменений и в законодательном 
регулировании отношений социального партнерства. Так, тре-
бует правовой регламентации вопрос о представительстве ин-
тересов дистанционных работников при проведении коллектив-
ных переговоров с работодателем о заключении коллективного 
договора, об участии их в управлении организацией (в частно-
сти, с применением информационных технологий) и т. д. Кроме 
того, весьма актуальной задачей является разработка комплекса 
мер, направленных на вовлечение организаций малого бизне-
са и микропредприятий в отношения социального партнерства,  
а также обеспечение учета их интересов при проведении кол-
лективных переговоров на уровнях выше локального.

Одной из приоритетных задач, обозначенных в докладе Гло-
бальной комиссии МОТ, выступает разработка международной 
системы регулирования труда с использованием цифровых 
платформ. На сегодняшний день так называемая «платформен-
ная» занятость получила широкое распространение и в России, 
однако специальной правовой регламентации этот вид занято-
сти пока не получил. Судебная практика в большинстве случаев 
квалифицирует договорные правоотношения, складывающиеся 
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между агрегатором, потребителем и исполнителем услуг, как 
агентские. Между тем фактические исполнители услуг нередко 
состоят в трудовых отношениях (хотя и не оформленных долж-
ным образом) с номинальным исполнителем услуг, зарегистри-
рованным на интернет-платформе, при этом они не пользуются 
теми правами и гарантиями, которые предоставляет работнику 
трудовое законодательство (в том числе в сфере рабочего вре-
мени, времени отдыха, заработной платы, охраны труда и т. д.). 
Очевидно, их труд обладает определенной спецификой и в це-
лях защиты прав данной категории работников нуждается в пра-
вовом регулировании посредством специальных норм трудово-
го законодательства. 

В целом же те задачи, которые обозначены в докладе Гло-
бальной комиссии МОТ и в Декларации столетия как прио-
ритетные, во многом совпадают с мерами государственной 
политики в сфере занятости населения, предусмотренными Ос-
новными направлениями деятельности Правительства Россий-
ской Федерации на период до 2024 года, которые были утверждены  
29 сентября 2018 г. и направлены на реализацию положений 
Указа Президента Российской Федерации от 7 мая 2018 г. № 204 
«О национальных целях и стратегических задачах развития Рос-
сийской Федерации на период до 2024 года». Остается надеять-
ся, что реализация этих мер будет способствовать повышению 
эффективности трудового законодательства. 
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ИЗМЕНЕНИЕ ПОНЯТИЯ «ТРУДОВАЯ ФУНКЦИЯ»  
В ТК БЕЛАРУСИ КАК ПРЕДПОСЫЛКА ПОЯВЛЕНИЯ 

НОВОЙ ФОРМЫ ПРИНУДИТЕЛЬНОГО ТРУДА
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Белорусского государственного университета
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1.	 Трудовая функция в Трудовом кодексе Беларуси (далее – 
ТК) лишилась важнейшей характеристики – специальности.  
В связи с этим изменились понятия трудового договора и пере-
вода. Таковым за некоторыми исключениями, согласно нормам 
ст. ст. 1, 19, 30 ТК, признается «поручение нанимателем работни-
ку работы по другой квалификации, должности служащего (про-
фессии рабочего)… а также поручение работы у другого нанима-
теля… либо в другой местности…» [1].

Обратим внимание на то, что легальные определения по-
нятий сформулированы в виде императивных норм, где усмо-
трение сторон трудового договора (фактически нанимателя) по 
определению трудовой функции ограничено родом трудовой 
деятельности. В частности, трудовая функция определена как 
«работа по одной или нескольким должностям служащих (про-
фессиям рабочих) с указанием квалификации в соответствии со 
штатным расписанием, должностной (рабочей) инструкцией, 
технологическими картами и другими документами». Известно, 
что профессия как правовое понятие отражает род и предмет 
трудовой деятельности, обусловлена разделением труда и отра-
жает его дифференциацию.

До изменения ТК Законом от 18 июля 2019 г. № 219-З легаль-
ное определение профессии относилось как к рабочим, так  
и к служащим, отражало род их трудовой деятельности. После 
указанных изменений понятие «профессия» раскрывается при-
менительно к рабочим. В частности, «профессия рабочего» – род 
трудовой деятельности, требующей знаний и навыков по опре-
деленной совокупности работ, регламентированных ЕТКС. 

Изменилось и содержание понятия «должность». Ранее по-
нятие определялось как «служебное положение работника, об-
условленное кругом его обязанностей, должностными правами 
и характером ответственности». После указанных изменений 
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должность определяется применительно к служащим. В частно-
сти, должность служащего – род трудовой деятельности в соот-
ветствии со служебным положением, должностными обязанно-
стями, определенными на основании ЕКСД служащих либо иных 
актов законодательства.

Понятие «специальность», которая ранее определялась как 
вид трудовой деятельности, исключено из ТК.

Если толковать эти изменения буквально, то можно прийти  
к выводу, что понятие «профессия» применимо только к рабо-
чим, а понятия «должность» – только к служащим, и рассматри-
вать эти понятия как равнозначные, отражающие род трудо-
вой деятельности в системе ТК. Полагаем, содержание понятия 
«должность» иное и его рамки существенно уже содержания по-
нятия «профессия», поскольку частично отражают специализа-
цию, вид трудовой деятельности. В частности, изменение долж-
ности служащего может не повлечь изменение рода трудовой 
деятельности, а сопровождаться изменением прав, обязанно-
стей и характера ответственности. Определение в договоре тру-
довой функции посредством профессии или должности повлечет 
разные последствия для рабочих и служащих. В частности, при 
таком подходе рамки усмотрения нанимателя при определении 
предмета трудовой деятельности для рабочих будут шире, а для 
служащих – ýже.

Эти последствия обусловлены также исключением из ТК по-
нятия «специальность», которое отражало и ныне существую-
щую дифференциацию труда по видам деятельности. По сути, 
позицию законодателя можно истолковать как отказ от прямого 
правового регулирования в ТК вида трудовой деятельности. По-
лагаем, косвенное правовое регулирование специальности как 
вида трудовой деятельности сохраняется посредством отсылки 
при определении трудовой функции в п. 3 ч. 2 ст. 19 ТК к тариф-
но-квалификационным справочникам, которые в рамках многих 
профессий отражают понятие «специальность». Не следует так-
же забывать о возможности заключения трудового договора пу-
тем фактического допущения к работе, при котором предметом 
договора чаще всего выступает вид трудовой деятельности.

Важно также основываться на широком понимании права на 
труд, закрепленном в ст. 41 Конституции Республики Беларусь,  
п. 1 ст. 11 ТК. Достойный способ самоутверждения в труде пред-
полагает не только субъективное право на выбор профессии, 
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рода занятий, но и работы в соответствии с призванием, спо-
собностями, образованием, профессиональной подготовкой. 
В частности, конституционное право на образование (ст. 49 
Конституции) обеспечивается, в том числе предоставлением 
возможности выбора специальности (ст. 3 Кодекса Республики 
Беларусь об образовании), получение которой является целью 
специального образования.

Следовательно, субъективное право на труд не ограничива-
ется лишь выбором рода деятельности, охватывает также через 
указанные характеристики вид деятельности. Реализация этого 
права путем заключения трудового договора, в котором специ-
альность не указана, но работником выполняется вид работы, 
полагаем, означает, косвенное и фактическое согласование сто-
ронами специальности. Для случаев, когда специальность учте-
на путем отсылки к тарифно-квалификационным справочникам 
или предусмотрена в трудовом договоре, это согласование яв-
ляется прямым. Как при прямом, так и косвенном согласовании 
сторонами специальности данное условие, полагаем, характери-
зует трудовую функцию. Изменение этой характеристики и при 
ее косвенном согласовании, полагаем, является переводом. 

2.	 Однако проблема неопределенности остается, поскольку 
при раскрытии термина «трудовой договор» возможность суже-
ния предмета трудовой деятельности до вида прямо не преду- 
смотрена, а из понятия перевода специальность исключена. 
Тарифно-квалификационные справочники, которые относятся  
к техническим нормативным правовым актам, хоть и обязатель-
ны для соблюдения в Беларуси, принципиально ситуацию не 
меняют. Данные технические нормативные акты по своему ста-
тусу не могут устранить образовавшуюся правовую неопреде-
ленность в ТК в части регулирования трудовой функции и смеж-
ных понятий. Приведенные выше рассуждения с привлечением 
норм Конституции, ТК позволяют определиться с теоретическим 
выводом, но не гарантируют формирование правопримени-
тельной практики в означенном направлении. Для нанимателей 
как более сильной стороны трудового договора открылась воз-
можность злоупотреблений и игнорирования системного тол-
кования норм. Одним из возможных вариантов формирования 
правоприменительной практики видится появление принуди-
тельного труда в новой форме, предпосылки образования кото-
рой содержатся в вышеуказанных изменениях.
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Напомним, что преамбуле Международного пакта об эконо-
мических, социальных и культурных правах 1966 года, ратифи-
цированного Республикой Беларусь, указан идеал свободной 
человеческой личности, достижение которого предполагает 
возможность пользоваться своими правами, в том числе эконо-
мическими, социальными и культурными. Согласно ст. 6 Пакта, 
право на труд включает «право каждого человека на получе-
ние возможности зарабатывать себе на жизнь трудом, который  
он свободно выбирает или на который он свободно соглашает-
ся» [2].

Понятие принудительного или обязательного труда рас-
крывается в Конвенциях МОТ № 29, № 105 [3], а также ч. 2  
ст. 13 ТК. Обратим внимание на одну из характеристик такого труда  
в п. 1 ст. 2 Конвенции МОТ № 29: всякая работа или служба  
«…для выполнения которой это лицо не предложило своих  
услуг добровольно». В Конвенции МОТ № 105 конкретизируются 
виды и формы принудительного труда.

В ч. 2 ст. 13 ТК, закрепляющей принцип запрета принудитель-
ного труда и примерный перечень его форм, указывается на та-
кую его характеристику, как угроза применения какого-либо на-
сильственного воздействия.

Н. Л. Лютов, раскрывая формулировку добровольности пред-
ложения услуг в Конвенции МОТ № 29 и ссылаясь на обзор Ко-
митета экспертов МОТ по применению конвенций и рекомен-
даций, приводит следующее толкование этой формулировки. 
Если работник предложил свои услуги добровольно, но лишен 
возможности прекратить трудовое отношение по своей иници-
ативе, предупредив работодателя в течение разумного срока, 
то «такие случаи также признаются принудительным трудом  
с точки зрения конвенции». Автор обоснованно отмечает, что 
при определении вида работы как принудительного труда «сле-
дует иметь в виду не только форму этих действий, но и условия 
их осуществления» [4, с. 309, 311]. 

3.	 С учетом международных норм, обязательных для Белару-
си, их толкования, определим, какие условия реализации выше-
указанных понятий ТК в новой редакции создают предпосылки 
появления новой формы принудительного труда. Доброволь-
ность предложения услуг при заключении трудового договора 
предполагает в том числе право выбора специальности. Нани-
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матель как более сильная сторона трудового договора, учиты-
вая появившиеся возможности, с большой долей вероятности 
предпочтет согласование с работником лишь рода трудовой 
деятельности. Косвенное согласование путем фактического вы-
полнения вида деятельности не является достаточной гаранти-
ей определенности трудовой функции для работника. В таких 
случаях изменение вида деятельности в рамках рода деятельно-
сти формально как перевод большинством нанимателей не бу-
дет квалифицироваться. Полагаем, в большинстве случаев нани-
матели не будут согласовывать такое изменение с работником.

Напомним, что контрактная система найма Законом от  
18 июля 2019 г. № 219-З закреплена на уровне ТК (гл. 18-1). Одна-
ко изменений в части предоставления работающим по контракту 
права увольнения по желанию работника в ТК не предусмотре-
но. Следовательно, работающие по контракту (абсолютное боль-
шинство наемных работников в Беларуси) лишены возможности 
прекратить трудовое отношение по своей инициативе и в тех 
случаях, когда они не согласны выполнять другой вид деятель-
ности. При отказе от выполнения нового вида работы возможно 
увольнение по инициативе нанимателя за виновные действия.

Описанные гипотетические ситуации характеризуются при-
знаками принудительного труда. В частности, добровольность 
выбора вида деятельности прямо не предусмотрена ТК и не обе-
спечена надлежащими гарантиями. Возможность прекратить 
трудовое отношение по инициативе работника при контрактной 
системе найма не предусмотрена ТК. При отказе от выполнения 
нового вида работы имеется угроза увольнения нанимателем 
работника за виновные действия. Изложенное позволяет про-
гнозировать возможность появления новой формы принуди-
тельного труда. Новые нормы ТК Беларуси, создающие предпо-
сылки нарушения международных обязательств в части запрета 
принудительного труда, заслуживают внимания Комитета экс-
пертов МОТ по применению конвенций и рекомендаций.
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В Республике Беларусь по состоянию на май 2019 г. на уче-
те в органах по труду, занятости и социальной защите состояло  
569 тыс. инвалидов, в трудоспособном возрасте 199,4 тыс. чело-
век. Профессиональные и трудовые рекомендации имели почти 
119 тыс. инвалидов, из них работали порядка 68 тыс. человек [1]. 
На вопрос о том, как много людей с инвалидностью обращаются 
в службы занятости за помощью в поиске работы, первый заме-
ститель Министра труда и социальной защиты Республики Бе-
ларусь Андрей Лобович ответил: «В последние годы эта цифра 
стабильна – около 5000 в год. При содействии службы занятости 
трудоустраивается до 40 процентов. К примеру, в прошлом году 
зарегистрировано безработными 4500, а трудоустроено 2500 ин-
валидов» [1]. 

Сегодня основной формой трудоустройства инвалидов  
в республике является направление инвалидов на работу в дей-
ствующие организации в счет брони. Разрабатывается система 
квотирования рабочих мест для инвалидов в действующие ор-
ганизации. Но пока она еще не введена. Небольшой процент 
инвалидов трудоустраивается на предприятия, принадлежащие 
соответствующим обществам инвалидов. 

Как видим из вышеприведенных данных, такая система пока 
не может удовлетворить желание всех инвалидов найти рабо-
ту. Инвалид не может конкурировать на равных на рынке труда. 
Этим обеспокоено и мировое сообщество. На уровне Организа-
ции Объединенных Наций (ООН), Международной организации 
труда (МОТ) приняты документы, которые, с одной стороны, обя-
зывают государства-участники названных организаций, а с дру-
гой стороны, предлагают им конкретные действия по вопросам 
обеспечения занятости инвалидов.

Законом Республики Беларусь от 18 октября 2016 г. ратифи-
цирована Конвенция ООН о правах инвалидов [2]. Согласно 
подпунктам с) п. 1 ст. 27 Конвенции государства-участники при-
знают право инвалидов на труд наравне с другими и должны 
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обеспечить, чтобы инвалиды могли осуществлять свои трудовые  
и профсоюзные права наравне с другими. Конвенция МОТ № 159  
о профессиональной реабилитации и занятости инвалидов [3] 
в ст. 2 одной из задач государства называет профессиональную 
реабилитацию и обеспечение инвалиду возможности полу-
чать, сохранять подходящую работу и продвигаться по службе. 
Рекомендация МОТ № 168 о профессиональной реабилитации 
и занятости инвалидов предлагает государствам – участникам 
МОТ конкретные меры и формы занятости, которые государства 
могут использовать для обеспечения занятости инвалидов. По-
мимо профессионального обучения и переобучения, оказания 
службами занятости помощи в трудоустройстве в действующие 
организации, в разд. 2 называются такие интересные меропри-
ятия как: 

—— оказание правительством соответствующей помощи  
в создании различных видов специализированных предприя-
тий для инвалидов, которые не имеют реальной возможности 
получить работу на неспециализированных предприятиях; 

—— создание инвалидами и для инвалидов мелких промыш-
ленных предприятий, кооперативных и других видов произ-
водственных мастерских;

—— установление налоговых льгот для организаций, исполь-
зующих труд инвалидов; 

—— содействие созданию и развитию кооперативов инвали-
дами и для инвалидов; 

—— рекомендации использовать специальные меры помо-
щи, в том числе предоставление приспособлений, аппаратов  
и оказание других индивидуальных услуг, позволяющих инва-
лидам получать и сохранять подходящую для них работу и про-
двигаться по службе [4].

По данным Государственной программы о социальной за-
щите и содействии занятости населения на 2016 – 2020 годы, 
уровень трудоустройства инвалидов и иных лиц, не способных  
на равных с другими конкурировать на рынке труда, составляет 
40 – 50 %. Это самый низкий уровень трудоустройства в респу-
блике [5]. 

Существующий механизм трудоустройства инвалидов через 
органы по труду, занятости и социальной защите и через обще-
ственные организации инвалидов объективно не в состоянии 
решить проблему занятости инвалидов.
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Во-первых, общественные организации инвалидов. Они, при-
званы, прежде всего, защищать права инвалидов, а не занимать-
ся производством. Организация производства – это сложный 
процесс. Общественные организации не имеют ни соответству-
ющих материальных, ни трудовых ресурсов и не способны вли-
ять на сферу сбыта, чтобы глобально решить проблему занято-
сти инвалидов. Поэтому общественные организации инвалидов 
решают незначительную часть проблем занятости, трудоустра-
ивая инвалидов, входящих в их конкретное сообщество (обще-
ство слепых, общество глухих и т. д.) на принадлежащие им пред-
приятия.

Во-вторых, органы по труду, занятости и социальной защите. 
Они в основном трудоустраивают инвалидов, но сами не орга-
низуют производства для занятости инвалидов. Основной меха-
низм, используемый данными органами для трудоустройства, – 
направление инвалидов на работу в коммерческие организации 
в счет брони. Как показывает практика, и этот механизм не сра-
батывает. Большое количество инвалидов не могут устроиться 
на работу. А получившие рабочее место инвалиды через 1 или  
2 года могут быть уволены в связи с окончанием срока трудового 
контракта, если они не могут конкурировать с другими работни-
ками. У коммерческих организаций нет никаких стимулов созда-
вать рабочие места для инвалидов, если численность инвалидов 
составляет менее 50 % от общей численности организации. 

К тому же организации за свой счет предоставляют инвали-
дам предусмотренные законодательством льготы – сокращен-
ный рабочий день, пониженные нормы выработки. Запрет без 
согласия инвалида привлекать его к сверхурочным работам, 
работе в ночное время, в государственные праздники и празд-
ничные дни, к работе в выходные дни, направлять в служебную 
командировку также не стимулирует желание нанимателей при-
нимать на работу инвалидов. 

В-третьих, трудоустройство инвалидов путем создания 
специализированных рабочих мест коммерческими организаци-
ями. Государство финансирует коммерческие организации при 
создании ими рабочих мест для инвалидов, однако в этом не 
просматривается системы. Средства (и немалые) распыляются 
на неопределенный круг организаций, проявивших на каком-то 
этапе своего развития инициативу. Вложение этих денежных 
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средств в создание рабочих мест для инвалидов не дает стабиль-
ной гарантии для трудоустройства инвалидов в дальнейшем на 
эти рабочие места. Организации, получившие финансирование, 
по истечении 3 лет не обязаны в дальнейшем брать на эти места 
инвалидов [6].

Не менее сложно решается и вопрос финансирования меро-
приятий по адаптации инвалидов к трудовой деятельности.  
В соответствии с Положением о порядке организации и финан-
сирования мероприятий по адаптации инвалидов к трудовой 
деятельности (утвержденным вышеназванным постановлением 
№ 128) нанимателям компенсируются затраты на приобретение 
оборудования, материалов, спецодежды, компенсацию затрат 
по оплате труда инвалидов. Денежные средства на приобрете-
ние оборудования для создания рабочих мест по адаптации ин-
валидов к трудовой деятельности выделяются нанимателям при 
условии организации ими адаптации инвалидов к трудовой дея-
тельности на данных рабочих местах в течение трех лет.

Безусловно, постановление № 128 способствует вопросам 
организации рабочих мест для инвалидов и их адаптации. Оно 
дает возможность для инвалида выйти на рынок труда. Однако 
те организации, куда направляется это финансирование (и нема-
лое), во-первых, не являются специализированными для исполь-
зования труда инвалидов. Во-вторых, с инвалидом заключается 
срочный трудовой договор и по истечении его срока инвалид 
может быть уволен. В-третьих, оборудование остается в органи-
зации, но за пределами трехлетнего срока его использования  
у организации нет обязанности принимать на это рабочее ме-
сто другого инвалида. Нанимателя не обязывают продлевать 
трудовой договор. Не исключено, что как только прекращается 
финансирование государства, инвалид остается без работы.

В-четвертых, использование для трудоустройства инвали-
дов специализированных мастерских. Такие мастерские успешно 
работают в Германии, Польше, Нидерландах. Например, в Гер-
мании лица с любой степенью ограничений при их желании 
обязаны быть трудоустроены. Если они не могут устроиться на 
обычные предприятия, им в обязательном порядке предостав-
ляется работа в соответствующей мастерской. Там они проходят 
профессиональное обучение. Режим работы определяется по их 
желанию (полное рабочее время или неполное). С заработной 
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платы каждого инвалида перечисляются взносы на пенсионное 
страхование. В результате по достижении пенсионного воз-
раста инвалид имеет возможность получить трудовую пенсию.  
Для того чтобы обеспечить рентабильность такой мастерской, 
часть затрат берет на себя государство (здания, оборудование, 
обучение работников, другие расходы). На выплату же заработ-
ной платы работник должен заработать сам.

В нашей республике тоже предусмотрена возможность созда-
ния мастерских для работы инвалидов. В ст. 8 Закона Республики 
Беларусь от 22 мая 2000 г. № 395-З «О социальном обслуживании»  
(в редакции от 13.07.2012) среди государственных организаций 
(их структурных подразделений), оказывающих социальные 
услуги, названы специализированные трудовые мастерские.  
Но что они собой представляют, кому подчиняются, кто их уч-
реждает, их права и обязанности – эти вопросы до сих пор не 
урегулированы. Ни один государственный орган не утвердил по-
ложение об этой организации.

На практике подобные мастерские с использованием тру-
да инвалидов организуются в системе православной церкви  
и монастырей, и они как будто работают успешно. Робко, но 
некоторые территориальные центры социального обслужива-
ния населения на свой страх и риск начали проявлять интерес  
к созданию мастерских с занятостью в них инвалидов. Напри-
мер, производственный участок в г. п. Бешенковичи. 

Большинство же территориальных центров социального об-
служивания (ТЦСОН) не готовы заняться созданием мастерских, 
объясняя это отсутствием правовой базы и механизма создания 
таких подразделений. Проблемы сбыта произведенной продук-
ции, нерентабельность ее производства, незапланированные 
затраты на приобретение оборудования, на установку кассовых 
аппаратов и платежных терминалов и затраты на их обслужива-
ние отбивают охоту создавать что-то подобное. Учитывая, что 
ТЦСОН – бюджетные организации, и трата каждой копейки долж-
на быть оправдана, можно понять их сотрудников, не желающих 
создавать структуры, подобные специализированным трудовым 
мастерским. 

Для того чтобы такие мастерские заработали и стали постоян-
ным местом работы для инвалида, для того чтобы любой жела-
ющий работать инвалид получил рабочее место в такой мастер-
ской, необходимо:
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1)	 определить, в ведении каких государственных органов 
или организаций эти мастерские должны находиться;

2)	 утвердить положение об этой мастерской; 
3)	 изучить опыт Германии, Польши и определить какие и кто 

несет затраты по содержанию мастерских, кто и как определяет 
их специализацию;

4)	 ввести обязательное социальное страхование для инвали-
дов и отменить право нанимателя (существующее на сегодняш-
ний день) не перечислять взносы на социальное страхование 
инвалидов;

5)	 отменить уплату всех видов налогов специализированны-
ми мастерскими (налог на добавленную стоимость, на прибыль, 
на недвижимость, подоходный налог и др.). Обязать их упла-
чивать только платежи в Фонд социальной защиты населения 
(ФСЗН). 

Данные мастерские, с точки зрения автора, можно передать  
в ведение органов по труду, занятости и социальной защите или 
ТЦСОН. Предоставить право местным органам власти и управ-
ления передавать такие мастерские в аренду, или безвозмезд-
ное пользование, или в доверительное управление как юриди-
ческим лицам, так и индивидуальным предпринимателям, при 
этом сохранив за переданными мастерскими их все права и обя-
занности и установив контроль за их деятельностью со стороны 
органов по труду, занятости и социальной защите и ФСЗН.

Полагаем, что государство выигрывает от этого. В социаль-
ном плане инвалид будет чувствовать себя полноценным чле-
ном общества и нужным обществу; у него гарантированно поя-
вится возможность материально обеспечить себя и свою семью, 
возможность получить трудовую пенсию, размер которой зна-
чительно выше пенсии по инвалидности. Это, в свою очередь, 
будет стимулировать его работать. Предоставив возможность 
заработать, государство сэкономит на выплатах адресной соци-
альной помощи. С точки зрения денежных средств, направля-
емых сегодня государством на адаптацию и реабилитацию ин-
валидов, представляется, что поддержание работы постоянных 
специализированных мастерских, в которых можно будет в том 
числе проходить и адаптацию, и реабилитацию, не увеличит  
в этом плане расходы государства, направляемые на поддержку 
обеспечения занятости инвалидов.
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МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИССЛЕДОВАНИЯ  
СОЦИАЛЬНОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА УКРАИНЫ

Л. Ю. Малюга, 
старший научный сотрудник юридического факультета 

Киевского национального университета 
имени Тараса Шевченко 

кандидат юридических наук

Основу любой методологии составляет выбор метода (мето-
дов) достижения поставленной цели, следования выбранному 
пути исследования с его ориентирами и ограничениями, обо-
снованность и доказанность результатов исследования, возмож-
ность непосредственного или опосредованного использования 
результатов исследования для практики [1, c. 94]. Цель примене-
ния методов заключается в раскрытии (или совершенствовании) 
ранее исследуемого объекта (научного вопроса) с решением 
ряда интеллектуальных задач в четкой логической последова-
тельности.

Современное социальное законодательство как комплексная 
система нормативных правовых актов, регулирующих положе-
ние человека и гражданина по надлежащим социально-мате-
риальным условиям проживания, благополучия, медицинско-
го обслуживания, социальной безопасности и защищенности  
в обществе [2, c. 98], нуждается в совершенствовании доктрины 
социальной защиты. Каждый новый этап в прогрессивном раз-
витии науки, в том числе праве социального обеспечения, пре-
допределяет совершенствование понятийно-категориального 
аппарата, усовершенствование методологии как основных на-
чал для определения четких направлений исследования в пра-
вовой доктрине.

Среди общенаучных методов исследования ученые обыч-
но выделяют диалектический анализ и синтез, метод индукции  
и дедукции, обобщения, метод эксперимента. Так, диалектиче-
ский метод позволяет совмещать изложение материала и уста-
навливать четкую взаимосвязь между элементами, например 
для детализации предоставления социальной помощи конкрет-
ному гражданину. Благодаря диалектическому методу в науч-
ной работе можно раскрыть, какова правовая природа такой 
социальной помощи, какими нормами определяется, на каких 
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основаниях применяется, а также для кого предназначена и не-
посредственно сам механизм получения определенным гражда-
нином такой помощи.

В исследованиях социального законодательства Украины ме-
тод анализа и синтеза рационально применить для: 1) изучения 
общего толкования социального законодательства и его сущно-
сти; 2) характеристики свойств социального законодательства; 
3) установления закономерностей по применению норм соци-
ального законодательства; 4) выделения в социальном законо-
дательстве Украины таких элементов, которые оказывают реша-
ющее влияние относительно других элементов (например, виды 
социальной помощи, правовой статус лиц, имеющих право на 
получение конкретной социальной помощи, и т. п.).

Значительную ценность представляют такие логические при-
емы, как дедукция и индукция, используемые для анализа право-
вых категорий, аналогия как метод, способствующий выявлению 
как внешних, так и внутренних факторов, влияющих на процесс 
применения социального законодательства.

С помощью детального ретроспективного анализа социаль-
ного законодательства в мире и на территории Украины можно 
констатировать, что непосредственное историческое влияние 
формирует современное состояние. Благодаря историко-право-
вому методу можно охарактеризовать формирование социаль-
ного законодательства в хронологическом порядке, в результате 
чего будет понятно, какие экономические, политические и соци-
альные условия влияли на принятие того или иного акта. Это 
позволит выявить особенности того или иного этапа. В частно-
сти, учитывая исторические особенности, можно выделить недо-
статки социального законодательства на определенных этапах  
и определить направления оптимизации данной сферы, учиты-
вая дальнейшее развитие с евроинтеграционным курсом Укра-
ины.

Системный метод формирует целостное исследование на-
учной работы, что составляет не только отдельные элементы,  
а всю совокупность составляющих, которая перерастает в кон-
цепцию или теорию (например, определение проблем совре-
менного состояния социального законодательства Украины  
и предложения в части законодательных формулировок, на-
правленных на решение данных проблем).
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Формально-правовой метод в сфере исследования социаль-
ного законодательства позволяет определить содержание нор-
мативных правовых актов, регламентирующих социальные пра-
ва граждан Украины, например, по юридической силе начиная 
с Конституции Украины. Четкий порядок рассмотрения данных 
положений способствует установлению роли и значения каждо-
го из них.

Сравнительно-правовой метод является полезным для оп-
тимизации национального социального законодательства, по-
скольку выведение особенностей социального законодатель-
ства в той или иной стране, а также выяснение положительных 
его черт указывают на необходимость внесения соответствую-
щих изменений в социальное законодательство Украины. Таким 
образом, в результате сопоставления правовых норм Украины 
в социальной сфере с нормами зарубежных стран можно выве-
сти общие и отличительные признаки и понять закономерности 
развития социального законодательства в мире.

Статистический метод в исследовании социального законо-
дательства Украины предусматривает сбор данных статистики 
по уровню предоставления социальной помощи различным 
категориям населения. Соответственно, благодаря статистиче-
скому методу, можно провести анализ и соотношение различ-
ных групп населения в контексте получения ими социальных 
пособий от государства, а также сравнить, например, состояние 
нынешнее с прошлогодним и т. д. В результате этого можно 
определить графику падения и прироста средств, выделенных 
на обеспечение соответствующим гражданам должного уровня 
жизнедеятельности. Кроме этого, с помощью статистики форму-
лируется вектор дальнейшего развития социального законода-
тельства, отображается, насколько эффективны те или иные нор-
мативные правовые акты.

Итак, суммируя вышесказанное, можем резюмировать, что 
методология научного исследования социального законода-
тельства Украины выполняет такие весомые теоретико-практи-
ческие функции:

1)	 определяет научно обоснованные способы получения на-
учных знаний, которые характеризуют специфику тех или иных 
аспектов социального законодательства Украины (например, 
его современного состояния, или ретроспективу развития тако-
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го законодательства в течение последнего полувека на террито-
рии Украины);

2)	 определяет взаимообусловленые элементы для достиже-
ния научно-исследовательской цели – раскрытие конкретно-
го направления исследования социального законодательства  
(например, научной интерпретации социального законодатель-
ства – при этом используют метод анализа и дедукции, диалекти-
ческий метод, формально-юридический метод и т. д.); 

3)	 способствует получению аргументированной информации 
по отдельному явлению социального законодательства путем 
учета научных материалов других ученых, а также применению 
правовых положений действующего национального и зарубеж-
ного законодательства;

4)	 позволяет сформулировать научную новизну, указываю-
щую на дальнейшую парадигму развития правовой доктрины 
относительно теоретических основ социального законодатель-
ства, а также вектор изменений на практике в процессе приме-
нения соответствующих правовых норм.

В процессе постоянного реформирования системы социаль-
ной защиты и изменения социального законодательства Украи-
ны, развития категориального аппарата, на наш взгляд, следует 
применять методы в их комплексном взаимодействии. 
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НЕСТАНДАРТНЫЕ ФОРМЫ  
СТАНДАРТНЫХ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ:  

ПРОБЛЕМЫ И ПЕРСПЕКТИВЫ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ
Д. В. Михайлова, 

юрист общества с ограниченной ответственностью «Зэт энд Джи» 
(Россия, Екатеринбург)

Трудовой договор является одним из тех институтов трудово-
го права, которые призваны обеспечить реализацию права на 
труд. Иными словами, именно договор является той правовой 
формой, которая позволяет урегулировать большинство вопро-
сов касательно трудовых отношений на началах взаимно согла-
сованной воли работника и работодателя. Трудовой договор 
является универсальным основанием возникновения трудовых 
отношений. Именно трудовой договор определяет права и обя-
занности сторон договора в конкретном трудовом правоотно-
шении. В связи с этим значимость трудовых договоров с точки 
зрения правовой действительности является неоспоримой. 

Несмотря на то, что правовое регулирование трудовых от-
ношений и появление института трудового договора получило 
свое развитие довольно давно, по настоящий день появляются 
новые уникальные ситуации, которые требуют решения. Так,  
в 2016 году получил широкую известность договор-комикс. Ука-
занный договор был направлен на урегулирование трудовых от-
ношений между работником и работодателем по поводу сбора 
фруктов в провинции Вестерн Кейп. Идейным вдохновителем  
и создателем такого договора стал юрист из Южно-Африканской 
Республики Роберт Де Рой (Robert de Rooy), который начал разра-
ботку идеи упрощения оформления договорных отношений еще 
в 2014 году. Предложенная идея была высоко оценена IACCM  
(The International Association for Contract & Commercial 
Management), вследствие чего получила активное развитие  
во многих сферах жизни. Так, впоследствии были разработаны  
и успешно применяются не только трудовые, но и граждан-
ско-правовые договоры по различным направлениям.

Преимущество таких договоров перед «традиционными» 
формами очевидно. Сегодня, как правило, большинство тру-
довых договоров составляются юристами сухим юридическим 
языком и содержат множество нюансов в стремлении преду-
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смотреть всевозможные ситуации, которые могут произойти  
в рамках конкретного трудового правоотношения. Вместе с тем 
большая часть участников трудовых отношений (как правило, 
работников) не обладает специальными юридическими знани-
ями и воспринимает многие немаловажные вопросы, касающи-
еся реализации своих прав, обязанностей и ответственности на 
бытовом уровне. В связи с этим имеют место такие договоры,  
в которых воля сторон может быть изложена двусмысленно, с ис-
пользованием специальной терминологии, могут быть не учте-
ны определенные аспекты и вопросы, оказывающиеся важными 
в дальнейшем, и, как следствие, возникают споры между сторо-
нами. Помимо этого, стоить отметить и то, что часть населения 
не обладает навыками чтения и письма (по данным ЮНЕСКО за 
2014 год 14,7 % населения мира являются неграмотными [1]), что 
создает определенные сложности при заключении письменных 
договоров в «традиционной» форме. Не стоит забывать и о пра-
воотношениях с иностранным элементом, где договор может 
быть составлен на неродном для одной из сторон такого догово-
ра языке и где пристальное внимание уделяется не только воле 
сторон договора и ее толкованию, но и праву, применимому  
к каждому конкретному отношению [2, с. 506], в результате чего 
могут возникать различные коллизии. Особенную важность это 
представляет для стран с низким уровнем грамотности.

В определенных случаях такие проблемы может решить дого-
вор-комикс, который визуально понятен лицам, не обладающим 
специальными юридическими знаниями, лицам, не обладаю-
щим навыками чтения и письма, а также лицам, принадлежащим 
к различными языковым культурам, что, в сущности, является 
прямой реализацией принципов свободы договора, понятного 
для всех сторон договора изложения воли сторон и условий та-
кого договора, а как следствие, равноценной правовой защиты 
участников такого правоотношения. Безусловно, стоит отметить 
то, что такой договор в силу своего упрощенного оформления 
может урегулировать на качественно должном уровне лишь 
простые однозначные трудовые правоотношения, а не структур-
но сложные ситуации. 

Вместе с тем возникает ряд вопросов при применении такой 
формы договора о соответствии ее нормам права, и в том числе 
российского. В этом аспекте необходимо выделить вопрос о дей-
ствительности такого договора с точки зрения норм о понятии 
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и форме трудового договора. Так, согласно ст. 56 Трудового ко-
декса РФ «Трудовой договор – соглашение между работодателем 
и работником, в соответствии с которым работодатель обязует-
ся предоставить работнику работу по обусловленной трудовой 
функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудо-
вым законодательством и иными нормативными правовыми 
актами, содержащими нормы трудового права, коллективным 
договором, соглашениями, локальными нормативными актами 
и данным соглашением, своевременно и в полном размере вы-
плачивать работнику заработную плату, а работник обязуется 
лично выполнять определенную этим соглашением трудовую 
функцию в интересах, под управлением и контролем работо-
дателя, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, 
действующие у данного работодателя». В соответствии с абз. 1 
ст. 67 Трудового кодекса РФ «Трудовой договор заключается  
в письменной форме, составляется в двух экземплярах, каждый 
из которых подписывается сторонами…», помимо этого законом, 
иными правовыми актами и соглашением сторон могут устанав-
ливаться и иные дополнительные требования, которым должна 
соответствовать форма трудового договора. Таким образом, кри-
терии формы и содержания трудового договора в виде догово-
ра-комикса могут вызывать определенные вопросы.

Наиболее важным критерием является содержание трудового 
договора (договора-комикса). Неслучайно ранее была упомянута 
возможность качественного урегулирования при помощи дого-
вора-комикса именно структурно простых и однозначных трудо-
вых правоотношений. Данный вывод обусловлен необходимо-
стью однозначного толкования воли сторон и правильности ее 
фиксации. Поскольку договор-комикс представляет собой ряд 
взаимосвязанных изображений, которые могут сопровождаться 
минимальным количеством текстовых указаний, а могут быть 
представлены исключительно вышеназванными изображени-
ями, возникает риск неправильного истолкования воли сторон 
в связи с различным восприятием либо детализацией изобра-
жений, являющихся «текстом» такого договора. Представляет-
ся разумным высокий уровень детализации условий договора  
в изображении (тексте) такого договора, с помощью которых 
можно установить волю сторон договора – именно в таком слу-
чае договор-комикс будет соответствовать критерию содержа-
ния, установленному в ст. 56 Трудового кодекса РФ. 
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Исходя из вышесказанного, можно прийти к выводу, что до-
говор-комикс в ряде определенных случаев может соответство-
вать требованиям трудового законодательства и, как следствие, 
может быть признан действительным с точки зрения российско-
го законодательства, а стороны такого договора могут реализо-
вывать на его основе свои приобретенные права и обязанности, 
а также отстаивать свои интересы в случае судебного разбира-
тельства. 

С учетом того, что участниками трудовых и иных правоот-
ношений выступают различные категории населения с отли-
чающимся уровнем правовой и языковой культуры, введение 
иллюстрированного трудового договора может положительно 
сказаться на понятности закона, урегулирования правоотноше-
ний и возможности защиты прав и законных интересов субъек-
тов права. Данный вывод поддержал и бывший судья Верхов-
ного суда Австралии Роберт Френч, выступая от своего имени, 
сказал, что они вполне действительны, если понятны и недвус-
мысленны [3]. Предложенное нововведение иллюстрированных 
договоров в ЮАР получило одобрение IACCM не только в 2016 го- 
ду, но и последующее признание от участников трудового  
и гражданского оборота иных стран. 

Вместе с тем необходимо отметить, что упрощенная струк-
тура такого трудового договора, как правило, не предполага-
ет конкретного урегулирования различных ситуаций, которые 
могут возникать в рамках такого трудового правоотношения,  
а рассматривает лишь общие права и обязанности сторон, в связи  
с чем отмечается маловероятность возможности полноценного 
качественного урегулирования структурно сложных трудовых 
правоотношений.
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КВАЛИФИКАЦИЯ РАБОТНИКА  
КАК ОДНО ИЗ УСЛОВИЙ РЕАЛИЗАЦИИ ПРАВА НА ТРУД
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доцент кафедры гражданского процесса и трудового права

 Белорусского государственного университета
кандидат юридических наук, доцент

Вопросам терминологии в юридической науке уделялось до-
статочное внимание. Существуют комплексные теоретические 
разработки, изучающие понятия отрасли трудового права в ка-
честве компонентов единой системы [1]. Изменения, внесенные 
в Трудовой кодекс Республики Беларусь (далее – ТК) на осно-
вании Закона Республики Беларусь от 18 июля 2019 г. № 219-З  
«Об изменении законов» (далее – Закон № 219-З), затронули си-
стемообразующие, устоявшиеся категории отрасли трудового 
права. Одним из тревожных изменений является переработка 
понятия «трудовая функция». Мы разделяем беспокойство уче-
ных по этому поводу, отраженное в ряде публикаций [2; 3].

Для трудовых отношений соглашение сторон о конкретной 
трудовой функции, по меткому выражению Р. З. Лившица, яв-
ляется «сердцевиной трудового договора». «Работник вступа-
ет в договор ради выполнения конкретной трудовой функции,  
а работодатель вступает в договор с работником ради выполне-
ния последним этой трудовой функции» [4, с. 73]. В настоящей 
работе остановимся лишь на одной из характеристик трудовой 
функции, а именно на понятии «квалификация» и его значении 
для будущего трудовых отношений. 

Для понимания понятия «квалификация» важна его этимоло-
гия. Это слово происходит от латинского qualis – «какой по каче-
ству» и facio – «делаю». Квалификация соответствующего специ-
алиста первоначально определяется уровнем его образования 
и профессиональной подготовки. Как определялось в ТК до 
внесения изменений Законом № 219-З, квалификация – это уро-
вень общей и специальной подготовки работника, подтвержда-
емый установленными законодательством видами документов. 
Согласно Закону № 219-З, квалификация – это признание осво-
енных знаний, умений и полученного опыта, необходимых для 
осуществления трудовой деятельности, подтвержденное уста-
новленными законодательством видами документов. Приме-
чательно, что определение, аналогичное тому, что содержится  
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в Законе № 219-З, закреплено в постановлении Совета Мини-
стров Республики Беларусь от 24 октября 2018 г. № 764 «О страте-
гии совершенствования Национальной системы квалификаций 
Республики Беларусь». Исходя из даты принятия, можно сделать 
вывод, что в ТК перенесли это понятие из данного постановле-
ния, принятого в других целях (в первую очередь образователь-
ных) и без учета комплексного характера трудовой функции.

Полагаем, что новый подход к определению одной из клю-
чевых характеристик трудовой функции неточен. Квалификация 
теперь определяется через «признание… подтвержденное…», 
что само по себе избыточно с точки зрения русского языка. 
«Признание» согласно Толковому словарю Ушакова – от гл. «при-
знать», то есть выразить согласие на придание законной силы 
какому-нибудь порядку, положению; утвердить своим согласием 
право на существование чего-нибудь, то есть слова «призна-
вать» и «подтверждать» синонимы.

Обратим внимание на содержание ч. 2 ст. 41 Конституции Ре-
спублики Беларусь: «Государство создает условия для полной за-
нятости населения. В случае незанятости лица по не зависящим 
от него причинам ему гарантируется обучение новым специ-
альностям и повышение квалификации с учетом общественных 
потребностей, а также пособие по безработице в соответствии  
с законом». Повысить уровень общей и специальной подготовки 
работника возможно, но повысить «признание освоенных зна-
ний» затруднительно. Однако дело не только в этом, а в том, что 
формулировка прежнего легального определения рассматрива-
емого понятия гораздо точнее как с семантической, экономиче-
ской, так и с правовой точек зрения. 

Примечательно, что исследователи понятия «трудовая функ-
ция» пришли к следующему выводу. На протяжении второй 
половины XX в. в науке трудового права предлагались много-
численные определения трудовой функции [5, с. 10]. Однако 
фактически воспринятым оказалось то, что было разработано 
еще в 1948 году профессором Н. Г. Александровым. Выражаем 
надежду, что и отечественный законодатель вернется со време-
нем к апробированному и в науке, и на практике определению 
трудовой функции как работы по одной или нескольким профес-
сиям, специальностям, должностям с указанием квалификации. 
При этом сама квалификация будет определяться как уровень 
общей и специальной подготовки работника.
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Провозглашая право на труд в Конституции Республики Бе-
ларусь (ст. 41), государство берет на себя обязательства по соз-
данию условий для реализации этого права. Как указывалось 
выше, «квалификация» и «профессиональная подготовка» – 
взаимосвязанные понятия. В предмет отрасли трудового права 
входят отношения по профессиональной подготовке на произ-
водстве (ст. 4 ТК). Однако непрерывное профессиональное об-
учение по профессиям рабочих отнесено к дополнительному 
образованию взрослых. Выполнение нанимателем сложных 
образовательных требований совсем не совпадает с целями об-
учения профессии будущих работников для собственных нужд 
организации. Согласно п. 29 Инструкции о порядке ведения тру-
довых книжек, утвержденной постановлением Министерства 
труда и социальной защиты Республики Беларусь от 16 июня 
2014 г. № 40, наниматели вправе принимать на работу лиц, не 
имеющих соответствующей квалификации (разряда, класса) по 
профессии. Трудовым законодательством должно быть гаран-
тировано проведение профессионального обучения таких лиц 
на рабочем месте без запредельного соблюдения норм законо-
дательства об образовании, имеющего другое предназначение  
[6, с. 31]. В п. 37 Генерального соглашения между Правитель-
ством Республики Беларусь, республиканскими объединениями 
нанимателей и профсоюзов на 2019 – 2021 годы содержится ре-
комендация о стимулировании нанимателей и создании условий 
для обучения на производстве [7]. Однако публично-правовая 
направленность регулирования отношений по профессиональ-
ному обучению на производстве препятствует выполнению дан-
ных договоренностей, так как законодательство об образовании 
игнорирует трудоправовую природу указанных отношений.

Отметим, что к числу обязанностей нанимателя согласно  
ст. 55 ТК относится обеспечение профессиональной подготовки, 
повышения квалификации, переподготовки и стажировки работ-
ников. Такие отношения составляют предмет отрасли, поэтому 
их реализация должна быть обеспечена средствами трудового,  
а не административного права. Для сравнения укажем, что в ТК 
РФ содержится самостоятельный раздел, посвященный профес-
сиональной подготовке, переподготовке и повышению квалифи-
кации работников, что соответствует международно-правовым 
стандартам труда и требованиям социальной действительности. 
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В силу происходящих социальных явлений (в первую оче-
редь цифровизации) изменяются требования к квалификации 
работников. По разным оценкам, от 9 до 50 % всех ныне суще-
ствующих профессий могут исчезнуть в ближайшее десятилетие 
по причине цифровизации [8, с. 11]. Для оценки рабочей силы 
Й. Расмуссен предложил следующую классификацию: «Умение», 
«Правило» и «Знание» [8, с. 14].

•	 Категория «Умение»: более 50 % задач – это повторяющи-
еся типовые задачи, преимущественно физический труд. Подго-
товка не требуется или осуществляется в рамках короткого цикла 
обучения. Например: уборщики, продавцы, водители, грузчики, 
охранники.

•	 Категория «Правило»: более 50 % задач – это техническая, 
рутинная работа. Принятие решений происходит в рамках пред-
писанных правил и инструкций. Требуется специализированная, 
прикладная подготовка. Например: слесари, бухгалтеры, медсе-
стры, офисные администраторы.

•	 Категория «Знание»: более 50 % задач подразумевают 
аналитическую работу, импровизацию, творчество, работу в ус-
ловиях неопределенности. Имеется высокая автономность при 
принятии решений. Требуются высокий уровень образования, 
длительный цикл подготовки, широкий кругозор. Например: 
преподаватели, врачи, ученые, высококвалифицированные ин-
женеры, руководители.

По мнению специалистов, именно профессии в категории 
«Правило» с наибольшей вероятностью будут подвергнуты ав-
томатизации в течение 10 – 20 лет [8, с. 17]. Известно, что у нани-
мателя есть право расторгнуть трудовой договор с работником 
вследствие недостаточной квалификации, препятствующей про-
должению работы. Альтернативой увольнению, на наш взгляд, 
должна стать система профессиональной подготовки, перепод-
готовки и повышения квалификации работников. 

Для того чтобы в этих целях использовать потенциал ТК, 
считаем важным обратить внимание законодателя на необхо-
димость специального правового регулирования отношений 
производственного обучения путем закрепления ученического 
договора и его особенностей в ТК; вернуться к существовавшим 
в ТК до внесения изменений Законом № 219-З понятий «трудо-
вая функция» и «квалификация». 
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За последние три десятилетия в трудовой сфере произошли 
существенные изменения. В последние годы это касается пре-
жде всего внедрения в общественную жизнь новшеств ІТ-техно-
логий, включая смартфоны, социальные сети, приложения Web 
3.0 и облачные вычисления, которые в совокупности создают 
возможность для существования интернет-платформ, доступ  
к которым люди могут получить в любое время и из любого ме-
ста. Как следствие, значительное распространение получила так 
называемая цифровая экономика (gіg-economy).

Основными представителями этой формы глобальной капи-
талистической экономики являются, с одной стороны, крупные, 
преимущественно транснациональные, компании. К ним можно 
отнести программные платформы (іPod, Androіd), обеспечиваю-
щие программным продуктом производителей оборудования; 
социальные платформы (Facebook, Twіtter), которые помогают 
людям находить и общаться друг с другом; товарные платфор-
мы (Amazon, Etsy), которые помогают потребителям находить  
и покупать разнообразные товары; обменные платформы 
(Aіrbnb, Zіpcar), которые помогают владельцам товаров сдавать 
их в аренду другим; платформы служб доставки (Uber, TaskRabbіt), 
формирующие рынок услуг, прежде всего по быстрой доставке 
товаров [1]. С другой стороны, представителем цифровой эконо-
мики является так называемый прекариат (самозанятые лица, 
работники с неполным рабочим временем, молодежь, пожилые 
люди, лица с семейными обязанностями, которые находятся  
в социальном отпуске, сотрудники бюджетных учреждений,  
и другие лица с неустойчивой и низкооплачиваемой занято-
стью). Для данной категории граждан цифровая экономика по 
мере уменьшения достойного труда в традиционных сферах 
занятости создает возможности для дополнительного заработ-
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ка. Кроме того, гиг-экономика ориентирована на конечного по-
требителя – тех лиц, которые, используя интернет-платформы, 
получают услуги. В этом смысле интернет-платформы позици-
онируют себя как наиболее эффективный способ обеспечения 
спроса и предложения на глобальном рынке товаров и услуг, где 
не может быть противоречий и неудовлетворенных интересов.

Вместе с тем для трудового права распространение цифровой 
экономики на все большее количество сфер общественных от-
ношений означает, во-первых, отход от классической концепции 
субъектного состава трудового правоотношения «работник –  
работодатель». Такие интернет-платформы, как Glovo, Uber, 
Aіrbnb и TaskRabbіt в своих локальных правилах склонны назы-
вать физических лиц, которые обслуживают заказчиков, фрилан-
серами, независимыми исполнителями, предпринимателями, 
то есть самозанятыми физическими лицами, которые свободно 
присоединяются к интернет-приложению, выбирают вид рабо-
ты, клиента и получают доход от выполненных услуг. Такое со-
трудничество интернет-платформы не считают гражданско-пра-
вовым, не говоря о том, чтобы заключать трудовые договоры. 
Это обосновывается тем, что курьерам Glovo или водителям Uber 
предоставляется не работа, а лишь доступ к информационной 
платформе, где они получают заказ. То есть интернет-платформа 
не является ни заказчиком услуги, ни работодателем. С юриди-
ческой точки зрения эта позиция не выдерживает критики, так 
как действующее трудовое законодательство априори признает 
трудоправовой характер за систематической деятельностью фи-
зического лица, выполняющего определенную функцию у друго-
го физического или юридического лица, подчиняясь его локаль-
ным правилам и получая за выполнение работы доход. Однако 
техническая сложность и неурегулированность сферы выполне-
ния работы через интернет-платформы на данном этапе форми-
рует вакуум как в правотворческой, так и правоприменительной 
деятельности, что связанно с нечетким пониманием правового 
статуса работодателя и работника в цифровой экономике.

Во-вторых, работники в гиг-экономике атомизованы, отдале-
ны от работодателя интернет-связью и специфическими прави-
лами интернет-платформ, маскирующими трудовые отношения 
под отношения свободного труда или предоставления информа-
ционных услуг, лишаются защиты трудового законодательства 
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от злоупотреблений и чрезмерной эксплуатации. Как пишет  
В. Дудин, «интернет-платформа Glovo позиционирует отноше-
ния с курьерами как отношения равноправных и автономных 
субъектов. Однако компания осуществляет контроль в разы 
более сильный, чем любой босс относительно своих подчинен-
ных. Расторжение отношений может состояться «немедленно  
и без любых формальностей». Основанием могут быть: опоз-
дание курьера, ненадлежащее поведение, недобросовестное 
выполнение условий контракта. Курьеров Glovo даже могут 
привлечь к материальной ответственности за «неправильное» 
использование одежды, за «отрицательные» комментарии в со-
циальных сетях. Запрет на разглашение коммерческой тайны 
действует неограниченный период времени. То есть отсутствие 
гарантий трудового права объединяется с худшими формами 
дисциплинарной власти, которая вытекает из статуса работода-
теля» [2]. К этому нужно добавить возможность интернет-плат-
формы в одностороннем порядке изменять условия труда (нор-
мирование труда, оплату труда и т. п.) без получения согласия 
работника, невозможность реализовать право на отдых, безо-
пасные и благоприятные условия работы, объединение в про-
фессиональный союз и другие неотъемлемые права работника, 
гарантированные трудовым законодательством. Такое прене-
брежение правами трудящихся обосновывается интернет-плат-
формами неолиберальными тезисами о «свободном и осознан-
ном выборе» и «ответственности за сделанный выбор» тех лиц, 
которые присоединяются к сетевому приложению. Кроме того, 
из-за отсутствия официального оформления трудовых отноше-
ний в государственные фонды не платятся страховые взносы, 
время работы работника интернет-платформы не включается  
в трудовой и страховой стаж, что влечет за собой значительные 
социальные риски. 

Понимая противоправность деятельности интернет-плат-
форм в сфере трудовых отношений, следует отметить, что их эко-
номическая успешность и неспособность контролирующих ор-
ганов эффективно обнаруживать и пресекать правонарушения 
в этой сфере, заставляют ученых искать компромиссные пути 
обновления трудового законодательства, которые бы учитывали 
особенности цифровой экономики. В зарубежной науке предла-
гается три варианта урегулирования отношений по применению 
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труда в гиг-экономике: 1) создание новой категории работников 
интернет-платформ, ее включение в сферу регулирования трудо-
вого законодательства и создание для нее специфических норм 
права с учетом характера труда; 2) создание специального нор-
мативно-правового регулирования труда сотрудников интер-
нет-платформ при их исключении из сферы действия трудового 
права, но с предоставлением определенного уровня правовой 
защиты; 3) предоставление возможности самим интернет-плат-
формам разрабатывать правила использования наемного труда 
на основе базовых принципов гражданского законодательства 
[1]. Если первый путь урегулирования трудовых отношений  
в цифровой экономике полностью отвечает отраслевому прин-
ципу единства и дифференциации трудового права, то два дру-
гих очерчивают тенденцию легализации ограничения трудовых 
прав граждан вплоть до их полного нивелирования в локальных 
нормативных актах работодателя. 

Трудовое право как наиболее гуманистическая отрасль пра-
ва не должна отказываться от борьбы за улучшение правового 
положения трудящихся и в цифровую эпоху. Попытки трансна-
циональных корпораций, которые путем активного использова-
ния интернет-платформ стараются уменьшить трансакционные 
издержки на рабочую силу, ослабить солидарность трудящихся, 
не допустить активизации национального и глобального со-
циального диалога, должны быть выявлены и раскритикованы 
учеными-трудовиками. Трудовое право в гиг-экономике обязано 
оставаться самостоятельной отраслью права, не реагируя на не-
олиберальные тезисы об устарелости и ригидности.
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СЮИ-УрГЮА-УрГЮУ

Сегодня сформирован активно развивающийся внутренний 
рынок интеллектуальной собственности. Для работы на этом 
рынке разработаны различные способы и методы стоимостной 
оценки объектов интеллектуальных прав [1, с. 141], разрабаты-
ваются профессиональные стандарты в этой сфере, стратегия 
интеллектуальной собственности. Однако эти меры не привели 
на сегодняшний день к созданию в стране системы комплексно-
го управления интеллектуальной собственностью. По оценкам 
специалистов, доля коммерциализируемых результатов интел-
лектуальной деятельности «остается стабильно низкой» [2, с. 22, 
23], что в свою очередь означает, что подавляющая часть объ-
ектов интеллектуальной собственности не участвует в модерни-
зации и создании инновационной экономики в стране. Данная 
проблема наряду с мерами экономического характера должна 
решаться и правовыми средствами.

Правовые нормы должны быть ориентированы на после-
довательное решение практических проблем, связанных с ак-
тивной коммерциализацией объектов интеллектуальных прав.  
А таких проблем достаточно много, и, естественно, проблемы 
реализации и защиты интеллектуальных прав не могли обойти 
сферу трудовых отношений, тем более что многие профессии  
изначально предусматривают необходимость выполнения тру-
довой функции в рамках авторского и смежных прав (дизайне- 
ры, фотографы, художники, режиссеры и т. д.), права промыш-
ленной собственности (инженеры, конструкторы, научные ра-
ботники и др.).

Так, в частности, достаточно острой является проблема обе-
спечения соблюдения и защиты интеллектуальных прав работ-
ника при решении вопроса о выплате авторского вознагражде-
ния за использование служебного произведения. 
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Практическая сторона данной проблемы сегодня связана  
с неправильным подходом работодателей к правилам установ-
ления и выплаты соответствующих вознаграждений (при этом 
неправомерные положения могут закрепляться и на уровне по-
ложений трудового договора, и в локальных актах работодате-
ля). Одним из таких вариантов является решение работодателя 
о том, что все виды вознаграждений за создание служебного 
произведения изначально включены в категорию заработной 
платы, которую работник получает за выполнение своих долж-
ностных обязанностей. При этом если в качестве примера рас-
сматривать реализацию соответствующих прав педагогических 
работников, то следует констатировать, что в большинстве со-
временных учебных заведений заработная плата преподава-
телей не отличается в зависимости от количества написанных 
учебных и уже тем более научных материалов. При этом, как 
отмечают исследователи, «…работник в данных вопросах все же 
является слабой стороной…» [3, с. 25], следовательно, он нужда-
ется в дополнительной защите со стороны законодателя и пра-
воприменителя.

На настоящий момент правоприменительной практикой 
признано, что при создании и использовании служебных про-
изведений осуществляется выплата двух видов вознагражде- 
ний: 1) вознаграждение за создание служебного произведения  
и 2) вознаграждение за использование служебного произве- 
дения.

Абз. 3 п. 2 ст. 1295 Гражданского кодекса РФ устанавливает, 
что «…если работодатель в срок, предусмотренный в абзаце вто-
ром настоящего пункта, начнет использование служебного про-
изведения или передаст исключительное право другому лицу, 
автор имеет право на вознаграждение» . Таким образом, очевид-
но, что законодатель напрямую отграничивает вознаграждение 
за использование произведения от иных вознаграждений.

В соответствии с положениями ст. 129 Трудового кодекса РФ, 
заработная плата (оплата труда работника) – это «…вознаграж-
дение за труд в зависимости от квалификации работника, слож-
ности, количества, качества и условий выполняемой работы...», 
иными словами, заработная плата выплачивается исключитель-
но за выполнение трудовой функции работника. В силу того, что 
в число должностных обязанностей (трудовая функции) отнесе-
но создание служебных произведений, то с очевидностью сле-
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дует вывод, что заработная плата работнику выплачивается за 
выполнение трудовых обязанностей по созданию служебного 
произведения, а не за его использование.

Более того, согласно Гражданскому кодексу РФ (ст. 1295) обя-
занность работодателя по выплате вознаграждения за использо-
вание служебного произведения возникает, если он осуществит 
предусмотренные законом действия в течение установленного 
срока (начнет использовать произведение, передаст исключи-
тельное право на него другому лицу и т. д.) [5, с. 77]. В противном 
случае исключительное право переходит работнику, но работо-
датель в этом случае не обязан выплачивать вознаграждение за 
использование служебных результатов интеллектуальной дея-
тельности [6, с. 55]. Таким образом, в рамках гражданско-право-
вых отношений реализуется право на вознаграждение именно 
за использование служебных результатов интеллектуальной 
деятельности, а не за их создание. Созвучные нормы действуют  
и в отношении служебных изобретений. Об этом же свидетель-
ствует и порядок определения размера вознаграждения за ис-
пользование служебных изобретений в зависимости от полезно-
го эффекта при их использовании.

Вознаграждение за создание служебных произведений, слу-
жебных изобретений, полезных моделей, промышленных об-
разцов является трудоправовым. При служебном произведении 
вознаграждение представляет собой заработную плату, так как 
служебное произведение создается в пределах трудовой функ-
ции работника. При создании служебных изобретений, полез-
ных моделей, промышленных образцов вознаграждение за их 
создание регулируется локальными нормативными правовыми 
актами о стимулирующих выплатах, соответствующими условия-
ми коллективных договоров, индивидуальных трудовых догово-
ров и дополнительных соглашений к ним.

Вместе с тем вознаграждение за использование служебных 
произведений является по своей природе гражданско-пра-
вовым. Обязанность по его выплате устанавливается ГК РФ  
(ст. ст. 1295, 1370 ГК РФ). Конкретный размер вознаграждения  
и порядок его выплаты определяются гражданско-правовым до-
говором между работодателем и работником, а в случае спора – 
судом. Это вознаграждение выплачивается, помимо заработной 
платы и иных выплат, предусмотренных трудовым законода-
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тельством. В этой части уместно и обращение к судебной прак-
тике. В частности, в постановлении Пленума Верховного Суда 
РФ от 19 июня 2006 г. № 15 «О вопросах, возникших у судов при 
рассмотрении гражданских дел, связанных с применением за-
конодательства об авторском праве и смежных правах» отмеча-
ется, что такой договор о размере вознаграждения носит граж-
данско-правовой характер и на него распространяются общие 
правила о заключении договоров. Дополнительно обращается 
внимание на то, что данные выводы подтверждаются и учеными 
(исследователями) как в области гражданского права (права ин-
теллектуальной собственности) [7, с. 41; 8, с. 147], так и в области 
трудового права [9, с. 127].

Думается, что обозначенные проблемы должны найти ре-
шение в нормах действующего российского законодательства.  
Без этого невозможно обеспечить построение системы, позво-
ляющей использовать потенциал российских объектов интел-
лектуальной собственности в полной мере.
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С давних времен одной из самых значительных проблем че-
ловеческого общежития в мире является бедность населения.  
В современной социологии бедность характеризуется как «от-
сутствие достаточных материальных и культурных ресурсов для 
поддержания здорового существования» [1, с. 47]. В научных 
исследованиях обоснованно констатируют релятивизм понятия 
бедности и различают социальную, экономическую, абсолют-
ную, относительную и иные виды бедности. При этом социаль-
ная бедность охватывает тех, кто испытывает недостаток средств 
для существования вследствие инвалидности, многодетности  
и других социальных причин, а экономическая – трудоспособ-
ных лиц, которые не могут обеспечить социально приемлемый 
уровень благосостояния вследствие безработицы, низкой зара-
ботной платы и иных причин в основном экономического харак-
тера.

Гуманным и прагматичным является отношение к бедности 
как социальному злу, которое обрекает членов общества на 
жизненные лишения и маргинализацию, препятствует социаль-
ному и экономическому прогрессу, создает угрозы для социаль-
ной стабильности, побуждает и обязывает власть к повышению 
уровня жизни нуждающихся категорий населения. Начиная  
с XX в. политика государств – членов мирового сообщества по 
преодолению бедности ориентирована на ставшие завоевани-
ем цивилизации международно-правовые стандарты обеспече-
ния достойной жизни человека, закрепленные в актах ООН, МОТ 
и других международных организаций. 

В России и за рубежом на государственно-правовом уровне 
накоплен представляющий научный и практический интерес 
опыт преодоления бедности в разных социально-экономических 
условиях. По верному утверждению лауреата Нобелевской пре-
мии мира М. Юнуса (2006 г.), внесшего огромный вклад в реше-
ние современных проблем бедности, после падения Советского 
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Союза в 1991 году свободный рынок окончательно завоевал 
мировое пространство. Это повлекло широкомасштабное обо-
стрение социальных проблем, усиление неравенства доходов 
населения и необходимость мобилизации ресурсов государства 
и общества в решении проблем бедности [2, с. 17, 21–24]. 

В российской практике при переходе к рыночным методам 
хозяйствования в экономике социальный риск бедности обо-
значил себя всерьез и по-своему учитывается в государственной 
политике и законодательстве. Россия как социальное государ-
ство осуществляет экономические, социальные, финансовые, 
организационные, правовые и иные меры в целях редуциро-
вания бедности. Так, в правовом плане государство регулирует 
нормативное измерение бедности на основе установления со-
циальных стандартов потребительской корзины, прожиточного 
минимума, минимальной заработной платы. Законодательно 
определены полномочия Российской Федерации и субъектов 
Российской Федерации в области труда и социальной защиты 
населения, государственные гарантии оплаты труда, механизмы 
повышения уровня жизни граждан посредством социально-пар-
тнерского, индивидуально-договорного и локального регулиро-
вания социально-трудовых отношений. 

Критически надо отметить то, что в процессе ратификации  
в 2009 году Европейской социальной хартии (пересмотренной  
в 1996 году) [3] Россия не приняла на себя обязательств по обе-
спечению предусмотренного в ст. 7 акта права граждан на защи-
ту от бедности и социального остракизма. В государстве отсут-
ствует федеральная программа преодоления бедности. Отчасти 
повышению уровня жизни российских граждан может послужить 
реализация в 2019 – 2024 годах новых национальных проектов 
(в области здравоохранения, образования, демографии, произ-
водительности труда и поддержки занятости и др.).

Государственно-правовая политика России по преодолению 
бедности по разным причинам, включая кризисные явления  
в экономике, осуществляется с переменным успехом. Согласно 
Посланию 2019 года Президента РФ Федеральному собранию 
РФ за чертой бедности в стране в 2000 году находилось около  
40 млн человек, а в настоящее время – около 19 млн человек. 
Чаще всего с бедностью сталкиваются социально уязвимые ка-
тегории населения, а также те, кто, по словам Президента РФ, не 
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могут найти «хорошо оплачиваемую работу, потому что ее про-
сто нет или им не хватает квалификации» [4]. 

Правовые средства преодоления бедности многообразны, за-
креплены в нормах разных отраслей российского законодатель-
ства, зависят от вида бедности и динамично развиваются. 

Основными правовыми средствами смягчения социальной 
бедности являются предусмотренные законодательством о со-
циальном обеспечении виды социальной поддержки и помо-
щи нуждающимся гражданам. Не все эти средства поддержания 
уровня жизни населения отвечают своему предназначению 
вследствие незначительности объема предоставляемой на их 
основе социальной защиты и сложности оформления их полу-
чения.

Новым для российской практики правовым средством пре- 
одоления и социальной, и экономической бедности может стать 
при финансовой поддержке Российской Федерации и субъектов 
Российской Федерации социальный контракт уполномоченных 
государственных органов с гражданами, не имеющими достаточ-
ных доходов, на организацию ими собственного дела, прохожде-
ние профессиональной подготовки с целью последующего тру-
доустройства. Эффективность такого контракта подтверждена  
в ряде российских регионов (Калужская область, Томская область 
и др.). Положительную роль в преодолении бедности населения 
может сыграть также микрокредитование в цивилизованных 
формах граждан, готовых заняться социальным предпринима-
тельством.

Существенно улучшить положение нуждающихся слоев рос-
сийского населения представляется необходимым путем более 
решительного наступления на экономическую бедность. Усло-
виями ее искоренения, и условиями многотрудными, являются 
развитие производительных сил, рост производительности тру-
да, расширение форм занятости, создание новых рабочих мест  
с достойной заработной платой. 

В связи с решением проблем экономической бедности тре-
буют усиления некоторые государственные гарантии оплаты 
труда, предусмотренные в ст. 130 Трудового кодекса РФ (ТК РФ),  
и в особенности касающиеся величины минимального размера 
оплаты труда (МРОТ) в Российской Федерации (ст. ст. 133, 133.1 
ТК РФ). 
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В 2019 году наконец реализован замысел российского за-
конодателя при принятии в 2001 году ТК РФ об установлении 
МРОТ на территории государства федеральным законом не 
ниже величины прожиточного минимума трудоспособного на-
селения. Однако состоявшееся правовое решение едва ли мож-
но признать удовлетворительным. Аксиоматично то, что МРОТ  
(11 280 руб. в 2019 году) не обеспечивает социально приемле-
мый уровень существования работника, тем более имеющего 
детей. Между тем МРОТ в России, причем за вычетом налога на 
доходы физических лиц (НДФЛ), получают более 4 млн человек. 
Неполно используется для повышения МРОТ потенциал регио-
нального и иного социально-партнерского его регулирования. 
Сложившееся положение нетерпимо на фоне нарастающей  
и неоправданной дифференциации в доходах населения. В це-
лях преодоления экономической бедности и снижения социаль-
ной напряженности следует в первую очередь отменить НДФЛ 
для получателей минимальной зарплаты. 

Правовое регулирование МРОТ должно соответствовать 
содержащемуся в ст. 2 ТК РФ принципу справедливой оплаты 
труда – обеспечивать достойное человека существование для 
него и его семьи. Во исполнение указанного принципа и во из-
бежание существовавшего до последнего времени разнобоя  
в правоприменительной и судебной практике относительно ис-
числения МРОТ необходимо четко предусмотреть в ТК РФ, что 
стимулирующие и компенсационные выплаты не включаются 
в состав минимальной зарплаты. В перспективе надлежит зако-
нодательно установить зависимость МРОТ от более высокого 
социального стандарта уровня жизни населения – минимально-
го потребительского бюджета. Такой минимум оплаты труда за 
выполнение его нормы ТК РФ должен гарантировать для неква-
лифицированных работников. В соответствии с принципом 
справедливой оплаты труда надо дифференцировать МРОТ ра-
ботников различных категорий и квалификации. Это возможно 
посредством развития, как, например, в Германии, отраслевого 
социально-партнерского регулирования минимальной заработ-
ной платы [5, с. 127]. Нуждается в обсуждении и влияющий на 
интенсивность труда переход в России на минимальный размер 
его часовой оплаты.
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Сегодня стало модным говорить о гражданском обществе, 
вовлечении общественных сил в политическую жизнь, расши-
рении политических прав. Субъекты гражданского общества 
взаимодействуют на основе равенства, свободы и независимо-
сти, в условиях целенаправленной защиты своих частных прав 
и интересов.

В этом аспекте следует вспомнить изначальное предназначе-
ние профессиональных союзов: легализовав профсоюзные объ-
единения, Манифест 17 октября 1905 г. превратил профсоюзы  
в реальную политическую силу, направленную на максималь-
ную защиту прав и интересов рабочего класса, борющуюся не 
только за права конкретных работников, но и (что наиболее 
важно) за изменение общей практики регулирования трудовых  
отношений в рамках общего политического процесса. То же са-
мое произошло и в других, в том числе в европейских странах 
[1, c. 14].

Представляется, что профсоюзы являются сегодня полно-
правными субъектами гражданского общества, имеющими воз-
можность оказать содействие становлению и развитию его ин-
ститутов в части защиты прав и законных интересов физических 
лиц в социально-трудовой сфере.

В соответствии с положениями ст. 2 Федерального закона  
от 12 января 1996 г. № 10-ФЗ «О профессиональных союзах, их 
правах и гарантиях деятельности профсоюзов», профсоюз – это 
добровольное общественное объединение граждан, связанных 
общими производственными, профессиональными интересами 
по роду их деятельности, создаваемое в целях представитель-
ства и защиты их социально-трудовых прав и интересов. Цели 
и задачи профсоюзов основаны в первую очередь на положе-
ниях ст. 30 Конституции РФ, которые находят свое развитие  
в нормах федерального законодательства, в том числе Трудовом 
кодексе РФ, Законе о профсоюзах и ряде других. Особо важно, 
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что профсоюзы создаются и функционируют на основе прин-
ципа независимости, провозглашенного как на уровне наци-
онального законодательства (ст. 5 Закона о профсоюзах), так и 
на уровне норм международного права (ст. ст. 3, 5 Конвенции 
МОТ относительно свободы ассоциаций и защиты права на ор-
ганизацию от 09.07.1948) [2, c. 105]. При этом в резолюции МОТ  
о независимости профсоюзного движения (принята 26.06.1952 
на 35-й сессии Генеральной конференции МОТ) особо оговари-
вается, что «…правительства в своем стремлении сотрудничать 
с профсоюзами для осуществления своей социально-экономи-
ческой политики должны признавать, что значимость подобно-
го сотрудничества в значительной степени зависит от свободы 
и независимости профсоюзного движения как существенного 
фактора в деле содействия социальному прогрессу и не должны 
пытаться превратить профсоюзное движение в инструмент для 
осуществления политических целей,  а также пытаться вмеши-
ваться в обычные функции профсоюзного движения ввиду его 
свободно установленных отношений с политической партией».

Думается, что сам факт попытки международного сообщества 
препятствовать превращению профсоюзов в реальную полити-
ческую силу свидетельствует о том, что профсоюзное движение 
уже является этой силой.

Говоря об участии профсоюзных организаций в формиро-
вании институтов гражданского общества, безусловно, следует 
остановиться на современных возможностях российского про-
фсоюзного движения.

Итак, что сегодня может профсоюз? Ответ на этот вопрос со-
держится в нормах Закона о профсоюзах, которые называют 
право профсоюзных организаций на участие в решении кон-
фликтов, возникающих между работниками и работодателями 
(как на индивидуальном, так и на коллективном уровнях), право 
на участие в коллективных переговорах и ряд других. Но, безус-
ловно, основным правомочием любой профсоюзной организа-
ции является возможность представлять интересы работников, 
говорить от их имени на различных уровнях, отстаивая их со-
циально-трудовые права и интересы. И именно на этом праве 
следует остановиться более детально.

Статья 11 Закона о профсоюзах указывает, что «...профсоюзы, 
их объединения (ассоциации), первичные профсоюзные органи-
зации и их органы представляют и защищают права и интере-
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сы членов профсоюзов по вопросам индивидуальных трудовых  
и связанных с трудом отношений, а в области коллективных прав 
и интересов – указанные права и интересы работников незави-
симо от членства в профсоюзах в случае наделения их полномо-
чиями на представительство в установленном порядке». Однако 
в содержание такого представительства вкладывается в первую 
очередь практическая деятельность, то есть фактическое уча-
стие от имени работников в коллективных переговорах на раз-
личных уровнях социального партнерства. Безусловно, в данной 
сфере профсоюзы могут и должны в полной мере использовать 
имеющийся у них потенциал. Необходимо усиливать активность 
профсоюзного движения при обсуждении и закреплении норм 
коллективных договоров и соглашений, принимаемых в рамках 
социального партнерства. Здесь представляется необходимым 
отметить, что профсоюзы вовлечены в эту деятельность недо-
статочно. Да, безусловно, ни одно соглашение или коллектив-
ный договор сегодня не заключается без участия профсоюзов, 
однако содержание этих документов зачастую свидетельствует 
только лишь о номинальном участии профсоюзных организаций  
в их обсуждении и принятии. Подавляющее большинство согла-
шений, принятых в рамках социального партнерства, являются 
по своей сути воспроизведением норм трудового законодатель-
ства, не предоставляющих каких бы то ни было дополнитель-
ных гарантий. Думается, что это происходит в том числе в силу 
утраты всероссийскими и региональными профсоюзами своей 
фактической независимости от органов власти и объединений 
работодателей. Заключаемые отраслевые соглашения вместо 
реальных гарантий содержат в себе только лишь декларативные 
нормы, не позволяющие первичным профсоюзным организаци-
ям и отдельным работникам отстоять социально-трудовые пра-
ва и интересы, закрепить дополнительные социально-трудовые 
обязанности работодателей перед работниками. Думается, что 
всероссийские и региональные профсоюзы должны «выйти из 
тени» и начать реализовывать предоставленные законодатель-
ством полномочия в части усиления реальной защищенности 
социально-трудовых прав работников, что является непосред-
ственной и основной целью существования профсоюзного дви-
жения.

Более того, думается, что профсоюзы могут и должны рас-
ширять свои полномочия, отстаивая интересы работников не 
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только на уровне правоприменения, но и на уровне правотвор-
чества. Эта идея не нова. В юридической науке все чаще обра-
щается внимание на недостаточную вовлеченность российских 
профсоюзов в процесс нормотворчества [3; 4; 5]. И большинство 
авторов сходятся на мысли о необходимости возвращения про-
фсоюзам права законодательной инициативы, которое ранее 
было им предоставлено (ст. 113 Конституции СССР 1977 года). 
Так, в частности, представляется возможным согласиться с по-
зицией Т. А. Сошниковой, предлагающей «…дополнить ст. 104 
Конституции РФ еще одним субъектом, обладающим правом за-
конодательной инициативы по предметам их ведения, – профес-
сиональными союзами» [4].

Безусловно, профессиональный союз как представитель ин-
тересов работников должен иметь возможность принимать уча-
стие в правотворческом процессе. Думается, что ни один нор-
мативно-правовой акт (как федерального, так и регионального 
уровня), прямо или косвенно содержащий в себе нормы трудо-
вого права, касающийся социально-трудовых прав работников, 
не должен приниматься без полноправного участия представи-
телей работников, в роли которых могут и должны выступать все-
российские и региональные профсоюзные объединения. В этом 
случае профсоюзы будут обеспечивать не только защитную, но 
и превентивную функцию, они смогут обеспечить изначальную 
защищенность социально-трудовых интересов работников. Не-
обходимо привлечь профсоюзы и к вопросам разработки госу-
дарственной социальной политики. Только в этом случае будет 
возможным говорить о действительном развитии в России ин-
ститутов гражданского общества, основанном на социальном 
диалоге и реальном социальном партнерстве.

Таким образом, очевидно, что у профсоюзного движения 
серьезный потенциал в реализации идей гражданского обще-
ства и правового государства. Представляется, что в условиях 
современного общества профсоюзы могут и должны стать пол-
ноправным участником общественно-политических процессов.  
Для этого необходимы как юридические (в части изменения 
норм действующего законодательства), так и практические  
(в части активизации деятельности самих профсоюзов) шаги.
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ПОСЛЕДНИЕ ИЗМЕНЕНИЯ ТРУДОВОГО КОДЕКСА  
БЕЛАРУСИ И НЕКОТОРЫЕ ПРОБЛЕМЫ ЗАЩИТЫ ПРАВ  

И ИНТЕРЕСОВ В СФЕРЕ НАЕМНОГО ТРУДА
В. П. Скобелев, 

доцент кафедры гражданского процесса и трудового права 
Белорусского государственного университета

кандидат юридических наук, доцент

Закон Республики Беларусь от 18 июля 2019 г. № 219-З (да-
лее – Закон № 219-З) предусмотрел внесение в Трудовой кодекс 
Республики Беларусь (далее – ТК) значительных изменений (они 
вступают в силу с 28 января 2020 г.), которые с точки зрения их 
объема и содержания можно смело назвать реформированием 
трудового законодательства. Закон № 219-З затрагивает нормы 
самых различных институтов трудового права. Тем не менее, да-
леко не во всех случаях вносимые в ТК корректировки являют-
ся достаточными и последовательными. Многие из имеющихся 
проблем остаются нерешенными, в том числе и проблемы, свя-
занные с защитой прав и интересов в сфере наемного труда.

1.	 Несмотря на внесение Законом № 219-З в ст. 16 ТК изме-
нений, законодатель сохранил используемую в третьей части 
данной статьи терминологию: там по-прежнему говорится, что 
отказ в заключении трудового договора может быть в суд «об-
жалован». Термин «обжалован», характерный для производства 
по делам из административных правоотношений, явился причи-
ной дискуссии о том, в каком виде гражданского судопроизвод-
ства подлежат рассмотрению соответствующие дела – в исковом 
производстве или в порядке гл. 29 Гражданского процессуально-
го кодекса Республики Беларусь [1; 2, с. 103; 3, с. 109].

Пленум Верховного Суда Республики Беларусь в ч. 1 п. 4 
постановления от 29 марта 2001 г. № 2 «О некоторых вопро-
сах применения судами законодательства о труде» правильно 
разъяснил, что указанные дела нужно рассматривать в исковом 
производстве. Однако одного этого разъяснения недостаточно, 
необходимо было (и Закон № 219-З давал для этого все возмож-
ности) также привести используемую в ТК терминологию в соот-
ветствие с сущностью явлений: термин «обжалован» в ч. 3 ст. 16 
ТК заменить на «оспорен».
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Аналогичные преобразования стоило осуществить и во всех 
других случаях, когда ТК говорит об «обжаловании» тех или 
иных действий (решений), но судебная практика совершенно 
верно идет по пути использований исковой формы защиты прав 
и интересов – ч. 2 ст. 29 (обжалование решения нанимателя  
о признании работника не выдержавшим предварительное ис-
пытание); ст. 202 (обжалование дисциплинарных взысканий);  
ст. ст. 239, 248 (обжалование решения КТС); ч. 2 ст. 268 (обжа-
лование отказа в заключении трудового договора с определен-
ными категориями женщин); ч. 2 ст. 280 (обжалование отказа  
в приеме на работу и профессиональное обучение молодежи  
в счет брони).

2.	 В ст. 44 ТК (хоть в нее и вносились дополнения Законом  
№ 219-З) так и не появился пункт, рассчитанный на те случаи, 
когда исполненное решение суда о восстановление работника 
на работе затем было отменено и вместо него вынесено про-
тивоположное по содержанию судебное решение. Отсутствие 
подобной нормы создает значительную неопределенность  
в трудовых отношениях и фактически исключает поворот ис-
полнения решения суда о восстановлении работника на работе, 
тем самым значительно ущемляя интересы нанимателя. К слову,  
в п. 11 ч. 1 ст. 83 Трудового кодекса Российской Федерации соот-
ветствующее основание для прекращения трудового договора 
закреплено: «отмена решения суда или отмена (признание не-
законным) решения государственной инспекции труда о восста-
новлении работника на работе».

3.	 Нормы о возможности осуществления нанимателем од-
носторонне-принудительных удержаний из заработной платы 
работника не только не были упразднены из ТК, но и получили 
дальнейшее развитие. Так, размер причиненного работником 
ущерба, для покрытия которого наниматель вправе произво-
дить удержания из заработной платы, был увеличен Законом  
№ 219-З с одного до трех среднемесячных заработков работника 
(п. 3 ч. 2 ст. 107 ТК), а размер допустимых при этом удержаний 
из выплачиваемой работнику заработной платы повышен с 20 
до 50 % (ч. 2 ст. 108 ТК). Данные новации были введены в ТК, 
видимо, для того, чтобы привести содержание его норм в соот-
ветствие с аналогичными предписаниями подп. 3.6 п. 3 Декре-
та Президента Республики Беларусь от 15 декабря 2014 г. № 5  
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«Об усилении требований к руководящим кадрам и работникам 
организаций» (далее – Декрет № 5). 

Однако наличие подобных норм в Декрете № 5 еще не го-
ворит о том, что они являются совершенно правильными и их 
необходимо инкорпорировать в ТК. По нашему мнению, воз-
можность удержания нанимателем по собственной инициативе  
и в одностороннем (без согласия работника) порядке средств 
из заработной платы в свою пользу противоречит положениям 
ст. 44 Конституции Республики Беларусь, которые гарантируют 
защиту собственности и допускают ее принудительное отчужде-
ние только на основании постановления суда. Поэтому думает-
ся, от положений подп. 3.6 п. 3 Декрета № 5, п. 3 ч. 2 ст. 107, ч. 2 
ст. 108 ТК есть все основания отказаться.

В контексте изложенного обращает на себя внимание и еще 
одно новшество. Законом № 219-З из ст. 408 ТК, регулирующей 
порядок возмещения причиненного нанимателю ущерба, ис-
ключается следующее правило (составляющее в настоящее вре-
мя содержание четвертой части названной статьи): «Если работ-
ник не согласен с вычетом или его размером, трудовой спор по 
его заявлению рассматривается в порядке, предусмотренном 
законодательством». Данное правило выполняло роль сдержи-
вающего фактора для нанимателя, ориентируя (косвенным об-
разом) последнего на то, чтобы не производить удержания из 
заработной платы до того момента, пока трудовой спор не будет 
разрешен. Но «благодаря» Закону № 219-З работники будут ли-
шены и этой гарантии защиты своих интересов.

4.	 Закон № 219-З включил в содержание ст. 233 ТК (теперь это 
часть первая данной статьи) понятие индивидуального трудово-
го спора: «Индивидуальный трудовой спор – неурегулированные 
разногласия между нанимателем и работником (лицом, которо-
му отказано в заключении трудового договора, уволенным ра-
ботником) по вопросам применения законодательства о труде, 
коллективного договора, соглашения, иных локальных право-
вых актов, соблюдения условий трудового договора». Подобную 
новеллу стоит только приветствовать, так как теперь однознач-
но видно, что предусмотренный гл. 17 ТК порядок разрешения 
индивидуальных трудовых споров распространяется и на споры 
с участием лиц, которые еще или уже не являются работниками. 

Вместе с тем включение в ТК дефиниции индивидуально-
го трудового спора не решает всех проблем. Дело в том, что  
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в ч. 4 ст. 241 ТК по-прежнему говорится, что при рассмотрении 
индивидуальных трудовых споров от уплаты судебных расходов 
освобождаются работники. В такой редакции данную норму не-
возможно применить в отношении лиц, которым в заключении 
трудового договора было отказано или которые были нанима-
телем уволены. Думается, что проблема могла бы быть решена 
путем исключения из определения индивидуального трудового 
спора слов «(лицом, которому отказано в заключении трудово-
го договора, уволенным работником)», но с одновременным до-
полнением главы 17 ТК примечанием следующего содержания: 
«В настоящей главе под работниками понимаются также лица, 
которым было отказано в заключении трудового договора или 
которые нанимателем были уволены».

5.	 Несмотря на включение в ст. 233 ТК дефиниции индиви-
дуального трудового спора в своем остальном содержании, 
данная статья носит архаичный характер и не учитывает всего 
многообразия существующих к настоящему моменту механиз-
мов разрешения (урегулирования) индивидуальных трудовых 
споров. Как и раньше, к органам разрешения индивидуальных 
трудовых споров ст. 233 ТК относит только КТС и суды. На наш 
взгляд, законодателем здесь были упущены из виду следующие 
формы разрешения (урегулирования) конфликтов: деятельность 
органов примирения, посредничества и арбитража (кстати, дан-
ные органы прямо названы в ст. 251 ТК, которая входит в состав  
гл. 17 ТК); третейское разбирательство (Закон Республики Бела-
русь от 18 июля 2011 г. № 301-З «О третейских судах» не содержит 
запретов на разрешение в третейском порядке трудовых споров); 
возможность взыскания начисленной, но не выплаченной зара-
ботной платы в нотариальном порядке в соответствии с п. 1 Ука-
за Президента Республики Беларусь от 11 августа 2011 г. № 366 
«О некоторых вопросах нотариальной деятельности»; медиация 
(п. 1 ст. 2 Закон Республики Беларусь от 12 июля 2013 г. № 58-З  
«О медиации» прямо указывает на допустимость применения 
медиации в отношении споров, возникающих из трудовых пра-
воотношений).

6.	 Закон № 219-З не только сохранил (несмотря на всю ее 
неэффективность) КТС как обязательный первичный орган по 
рассмотрению трудовых споров (для случаев, когда КТС созда-
на в организации, а работник является членом профсоюза), но 
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и расширил ее компетенцию, отнеся к ее ведению также споры 
о применении мер дисциплинарного взыскания (кроме увольне-
ния) при том, что сам перечень мер дисциплинарного взыска-
ния Законом № 219-З был тоже пополнен за счет такой меры, как 
«лишение полностью или частично стимулирующих выплат на 
срок до двенадцати месяцев». 

7.	 К сожалению, никаких изменений не претерпело право-
вое регулирование сроков защиты трудовых прав, и тем самым 
в этой сфере оставлен без разрешения значительный блок про-
блем, о которых неоднократно писалось в литературе (правовая 
природа данных сроков, основания для приостановления или 
перерыва их течения, порядок и последствия применения и пр.) 
[4, с. 97–107; 5, с. 28, 29].
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СПОСОБЫ ПРАВОТВОРЧЕСТВА В СФЕРЕ ТРУДА
И. А. Шестеряков, 
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Эффективность правового регулирования трудовых и иных 
непосредственно связанных с ними отношений обуславливает-
ся необходимостью правового регулирования процессов, свя-
занных с созданием правовых норм, выраженных в трудовом 
законодательстве и иных актах, содержащих нормы трудового 
права.

Правотворчество в сфере труда обусловлено следующими 
факторами:

1)	 глобализации;
2)	 взаимосвязи возможности и действительности, выражен-

ной в правотворчестве [1, с. 18];
3)	 новых задач правового опосредования трудовых и иных 

непосредственно связанных с ними отношений, которые  
обусловлены новыми экономическими условиями; 

4)	 установленный нормами права порядок осуществления 
деятельности, то есть более четкое разграничение понятий 
«процесс» и «процедура», а также возможность привязки этих 
терминов к конкретным правовым явлениям. «Процесс» и «про-
цедура» – это не тождественные юридические понятия, так как 
первое определяет порядок деятельности по применению норм 
трудового права, а второе – определяет порядок принятия, изме-
нения и отмены норм трудового права;

5)	 деятельность, которая приводит к определенным соци-
ально-значимым целям. Цели правотворчества в сфере труда 
определены в ч. 1 ст. 1 Трудового кодекса Российской Федерации 
(далее – ТК РФ): трудовое законодательство должно содержать 
государственные гарантии трудовых прав и свобод граждан, 
создание благоприятных условий труда, защиту прав и интере-
сов работников и работодателей. Указанные гарантии, будучи 
облеченными в правовую форму, приобретают значение юри-
дических, то есть общеобязательных гарантий, и трудовое зако-
нодательство должно регулировать общественные отношения  
в сфере труда таким образом, чтобы обеспечиваемые работода-
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телем на их основе условия труда являлись благоприятными для 
работников, трудовое законодательство должно обеспечивать 
защиту прав и охраняемых законом интересов обоих сторон 
трудовых отношений. Соответствующие меры, предусмотрен-
ные трудовым законодательством, должны быть разумно сба-
лансированы и создавать работнику и работодателю реальные 
возможности юридической защиты их прав и интересов.

Система источников трудового права предопределена закре-
пленной в Конституции РФ структурой органов государственной 
власти, определяющей место органа в иерархии государствен-
ных органов и их компетенцию, место и компетенцию органов 
местного самоуправления, а также ст. 5 ТК РФ, в которой раскры-
вается понятие трудового законодательства и иных актов, содер-
жащих нормы трудового права.

Представляется, что следует выделять следующие уровни 
правового регулирования в сфере труда: международно-право-
вое (ст. 10 ТК РФ); федеральное (ст. ст. 5, 6 ТК РФ); региональное 
(ст. 6 ТК РФ); муниципальное (ч. 10 ст. 5 ТК РФ); локальное (ст. 8 
ТК РФ); договорное (ст. ст. 9, 40, 45 ТК РФ). Именно такой подход 
позволяет выделить:

—— не только круг субъектов правотворчества на каждом 
уровне правового регулирования трудовых и иных непосред-
ственно связанных с ними отношений;

—— полнее выяснить наиболее существенные корреляци-
онные, субординационные и иные связи, определить место  
и роль каждого субъекта правотворчества в системе источни-
ков трудового права;

—— особенности создания норм трудового права соответ-
ствующими субъектами различными способами с применени-
ем разнообразных приемов установления, обновления и отме-
ны ранее принятых норм.

Круг субъектов правотворчества в сфере труда представляет 
собой: 

—— во-первых, международные организации (МОТ, ЕС, СЕ, 
ЕАЭС), в рамках которых принимаются международные трудо-
вые нормы;

—— во-вторых, в соответствии со ст. 6 ТК РФ определена 
правотворческая компетенция федеральных органов госу-
дарственной власти в сфере трудовых отношений. Субъекта-
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ми правотворчества на данном уровне являются: Президент 
РФ (ст. 84 Конституции РФ); Федеральное Собрание РФ (Совет 
Федерации, Государственная Дума – ст. ст. 94, 95 Конститу-
ции РФ); Правительство РФ (ст. 110 Конституции РФ). Структу-
ра федеральных органов исполнительной власти включает: 
Правительство РФ, федеральные министерства, федеральные 
службы, федеральные агентства. Особое место среди вышена-
званных федеральных органов занимает Министерство труда  
и социальной защиты РФ;

—— в-третьих, в соответствии со ст. 72 Конституции РФ, тру-
довое законодательство отнесено к совместному ведению Рос-
сийской Федерации и ее субъектов. Следовательно, не только 
федеральные, но и полномочные органы субъектов федерации 
(ст. 76 Конституции РФ) могут осуществлять правовое регулиро-
вание отношений в сфере труда. Под предметом совместного 
ведения принято понимать сферу общественных отношений, 
регулирование которой отнесено Конституцией РФ к компе-
тенции Российской Федерации и компетенции ее субъектов. 
В соответствии со ст. 6 ТК РФ осуществляется разграничение 
полномочий между федеральными органами государственной 
власти субъектов РФ в сфере трудовых отношений и иных не-
посредственно связанных с ними отношений. На данном уров-
не субъектом правотворчества являются законодательные, 
представительные органы субъектов Российской Федерации;

—— в-четвертых, муниципальный уровень правового регу-
лирования. Федеральный закон от 6 октября 2003 г. № 131-ФЗ 
«Об общих принципах организации местного самоуправления 
в Российской Федерации» исходит из разнообразия систем ор-
ганов местного самоуправления [2]. При этом, однако, выделя-
ются выборные органы, образуемые в соответствии с Уставами 
муниципальных образований, а также признается обязатель-
ным наличие выборных органов местного самоуправления, 
муниципальных образований. На основании ст. ст. 130 – 133 
Конституции РФ представителями государства на местном и му-
ниципальном уровнях в сфере труда являются: представитель-
ские органы местного самоуправления; главы муниципального 
образования, иные выборные должностные лица местного са-
моуправления; иные органы местного самоуправления и долж-
ностные лица местного самоуправления;



240

—— в-пятых, локальное регулирование в сфере труда. Законо-
датель впервые в ТК РФ дал легальное определение локальных 
нормативных актов – акты, содержащие нормы права, которые 
принимает работодатель в пределах своей компетенции в со-
ответствии с законами и иными нормативными правовыми 
актами, коллективным договором, соглашениями (ст. 8 ТК РФ). 
Субъектом локального правотворчества может быть работо-
датель – юридическое лицо (организация) и индивидуальный 
предприниматель, вступившие в трудовые отношения с ра-
ботником. В случаях, установленных федеральным законом,  
в качестве работодателя может выступать любой субъект, наде-
ленный правом заключать трудовые договоры [3]. Права и обя-
занности работодателя в трудовых отношениях осуществля-
ются органами управления юридического лица (организации) 
или уполномоченными им лицами в порядке, установленном 
законами, иными нормативными правовыми актами, учре-
дительными документами юридического лица (организации)  
и локальными нормативными актами (ст. 20 ТК РФ, ст. 53 ГК 
РФ). Локальный нормативный акт принимается в результате 
волеизъявления одного субъекта, то есть управомоченного ор-
гана управления организацией единолично, по согласованию 
с представительным органом работников в случаях, предусмо-
тренных законом (ст. ст. 105, 123, 144, 162, 190, 212, 301 ТК РФ), 
либо по согласованию с представительным органом работни-
ков, в случаях, предусмотренных коллективным договором, 
соглашениями. Поэтому необходимо выделять не только субъ-
ектов локального правотворчества, но и его участников (пред-
ставительный орган работников);

—— в-шестых, в ТК РФ законодатель разграничил норматив-
ный и договорной уровень регулирования трудовых и иных 
непосредственно связанных с ними отношений. Законодатель 
четко разделяет локальные нормативные акты и коллективные 
договоры и соглашения (ст. ст. 9, 40, 45 ТК РФ). Субъектами пра-
вотворчества коллективного договора являются: работодатель 
или уполномоченные им лица в соответствие с ТК РФ, закона-
ми, иными нормативными правовыми актами, учредительны-
ми документами организации и локальными нормативными 
актами (ст. ст. 25, 33, 35 ТК РФ). Субъектами правотворчества со-
глашений являются полномочные представители работников; 
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полномочные представители работодателей на федеральном, 
региональном, отраслевом (межотраслевом) и территориаль-
ном уровнях в пределах их компетенции (ст. 45 ТК РФ) [4].

Таким образом, субъекты правотворчества в сфере труда – 
это компетентные органы, деятельность которых по принятию, 
изменению и отмене норм, регулирующих трудовые и иные не-
посредственно связанные с ними отношения, гарантируются  
и защищаются Конституцией РФ, трудовым законодательством  
и иными актами, содержащими нормы трудового права.

На основании изложенного, на наш взгляд, следует говорить 
не о формах, а о способах правотворчества в сфере труда: в ходе 
референдума; международными организациями; органами госу-
дарства; должностными лицами; органами местного самоуправ-
ления; негосударственными организациями; органами социаль-
ного партнерства; работодателем.

Правотворчество, основанное на указанных способах, обе-
спечит создание необходимых правовых условий для достиже-
ния оптимального согласования интересов сторон трудовых 
отношений, интересов государства, а также правовое регулиро-
вание трудовых и иных непосредственно связанных с ними от-
ношений.
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Субъектный состав современного трудового права весьма 
разнообразен как с количественной, так и с качественной сторо-
ны. При этом интерес к нанимателю как субъекту данной отрас-
ли далеко не случаен и обусловлен целым рядом обстоятельств. 
С одной стороны, каждый из нанимателей представляет собой 
часть какого-либо сегмента, отрасли национальной экономики, 
а все они в совокупности – экономический сектор нашего госу-
дарства. Наниматель наряду с работником являются централь-
ными фигурами трудовых отношений. Это, а также целый ряд 
других причин предполагают актуальность изучения некоторых 
аспектов, в том числе проблемных в его правовом статусе.

Не вдаваясь в вопросы понятия и содержания самого право-
вого статуса, который достаточно детально рассмотрен в юри-
дической литературе, уделим внимание некоторым понятийным 
моментам. В настоящее время в законодательстве и юридиче-
ской литературе нет определенного единства в отношении тер-
минологических подходов к фигуре нанимателя, который ино-
гда именуется как «работодатель».

Согласно ст. 56 Трудового кодекса Российской Федерации (да-
лее по тексту – ТК РФ) сторонами трудового договора являются 
работодатель и работник [1].

В трудовом законодательстве Республики Беларусь суще-
ствует определенный дуализм в терминологии и встречает- 
ся как термин «наниматель», так и термин «работодатель».  
В ст. 1 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее – ТК)  
говорится, что стороной трудового договора является нанима-
тель [2]. В ст. 17 Закона Республики Беларусь от 23 июня 2008 г. 
№ 356-З «Об охране труда» закреплены уже обязанности не на-
нимателя, а работодателя в сфере охраны труда. В Законе Респу-
блики Беларусь от 15 июня 2006 г. № 125-З «О занятости насе-
ления Республики Беларусь» законодатель вновь обращается  
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к такому субъекту, как «наниматель» – например, гл. 5 «Участие 
нанимателей в обеспечении занятости населения» [3]. В ст. 76 
Закона Республики Беларусь от 17 апреля 1992 г. № 1596-XII  
«О пенсионном обеспечении» говорится об ответственности ра-
ботодателей за своевременность и полноту оформления доку-
ментов и достоверность содержащихся в них сведений.

Мы не видим принципиального различия в этих двух терми-
нах, в связи с чем не будем в рамках нашего исследования раз-
вивать широкую дискуссию по данному вопросу. Кратко лишь 
отметим, что все-таки использование термина «наниматель» бо-
лее применимо к сфере именно трудового права.

Статья 1 ТК определяет нанимателя как юридическое или 
физическое лицо, которому законодательством предоставлено 
право заключения и прекращения трудового договора с работ-
ником. Понятие же работодателя, на наш взгляд, более широко, 
о чем свидетельствует анализ действующего отечественного за-
конодательства.

В ст. 1 Закона Республики Беларусь от 23 июня 2008 г.  
№ 356-З «Об охране труда» работодатели определены как юри-
дические лица, их обособленные подразделения, имеющие 
учетный номер плательщика, и индивидуальные предприни-
матели, предоставляющие работу гражданам по трудовым до-
говорам, гражданско-правовым договорам, физические лица, 
предоставляющие работу гражданам по трудовым договорам, 
юридические лица, предоставляющие работу на основе член-
ства (участия) в организациях любых организационно-правовых 
форм, а также юридические лица, привлекающие граждан к вы-
полнению работ (оказанию услуг) в порядке и на условиях, уста-
новленных законодательством.

Итак, согласно ст. 1 ТК в качестве нанимателя могут выступать 
юридические и физические лица, которым законодательством 
предоставлено право заключения и прекращения трудового до-
говора с работником. Конкретный же перечь субъектов, которые 
могут выступать в качестве таковых, в ТК не определен, в связи  
с чем мы вынуждены выйти за пределы трудового законодатель-
ства и обратиться к более широкому кругу нормативных право-
вых актов, имеющих различную отраслевую принадлежность. 
Что касается юридических лиц, то здесь имеется достаточно 
детальная гражданско-правовая регламентация и теоретиче-
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ская проработка. Физические лица как наниматели могут уча-
ствовать в трудовом праве в двух правовых формах: как просто 
физические лица, не осуществляющие предпринимательскую 
деятельность и, соответственно, не зарегистрированные как  
в качестве индивидуальных предпринимателей, так и в качестве 
субъектов предпринимательской деятельности, то есть в форме 
индивидуального предпринимателя. Вопросы индивидуальных 
предпринимателей также весьма обстоятельно отработаны в от-
ечественном праве, а вот что касается физических лиц, которые 
не являются таковыми, то здесь присутствуют определенные 
пробелы в правовом регулировании.

Граждане (физические лица) в соответствии со ст. 308 ТК мо-
гут принимать на работу домашних работников для выполнения 
работы в своем домашнем хозяйстве. Виды услуг (работ), кото-
рые могут выполняться домашними работниками, определены 
постановлением Министерства труда и социальной защиты Ре-
спублики Беларусь от 30 августа 2006 г. № 99 «Об утверждении 
перечня видов услуг, которые могут выполняться домашними 
работниками». В этой связи нуждается в уточнении вопрос, с ка-
кого возраста физические лица могут выступать в качестве нани-
мателей и нанимать для своих личных нужд на работу граждан, 
то есть заключать с ними трудовые договоры. Интересен опыт 
правового регулирования Российской Федерации. В ст. 20 ТК РФ 
четко прописаны возрастные критерии в отношении возможно-
сти заключения подобных договоров. Так, заключать трудовые 
договоры в качестве работодателей имеют право физические 
лица, достигшие возраста восемнадцати лет, при условии нали-
чия у них гражданской дееспособности в полном объеме, а так-
же лица, не достигшие указанного возраста, – со дня приобрете-
ния ими гражданской дееспособности в полном объеме. Такие 
случаи приобретения гражданской дееспособности в полном 
объеме прописаны в нормах гражданского законодательства.

Физические лица, имеющие самостоятельный доход, достиг-
шие возраста восемнадцати лет, но ограниченные судом в дее-
способности, имеют право с письменного согласия попечителей 
заключать трудовые договоры с работниками в целях личного 
обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства.

От имени физических лиц, имеющих самостоятельный доход, 
достигших возраста восемнадцати лет, но признанных судом 
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недееспособными, их опекунами могут заключаться трудовые 
договоры с работниками в целях личного обслуживания этих 
физических лиц и помощи им по ведению домашнего хозяйства.

Несовершеннолетние в возрасте от четырнадцати до во-
семнадцати лет, за исключением несовершеннолетних, приоб-
ретших гражданскую дееспособность в полном объеме, могут 
заключать трудовые договоры с работниками при наличии соб-
ственного заработка, стипендии, иных доходов и с письменного 
согласия своих законных представителей (родителей, опекунов, 
попечителей).

В случаях, предусмотренных частями восьмой и десятой  
ст. 20 ТК РФ, законные представители (родители, опекуны, попе-
чители) физических лиц, выступающих в качестве работодате-
лей, несут дополнительную ответственность по обязательствам, 
вытекающим из трудовых отношений, включая обязательства 
по выплате заработной платы.

В отечественном ТК нет подобных предписаний относитель-
но возраста нанимателя, в связи с чем, по нашему мнению, 
должны быть внесены соответствующие дополнения, которые 
позволили бы конкретизировать данный вопрос. По нашему 
мнению, было бы целесообразно использовать опыт правово-
го регулирования Российской Федерации. Думается, это вполне 
согласуется и с положениями белорусского гражданского зако-
нодательства относительно вопросов правоспособности и дее-
способности физических лиц.

Помимо сказанного, хотелось бы остановиться и на индиви-
дуальных предпринимателях. Говоря об их трудоправовом ста-
тусе, следует иметь в виду Указ Президента Республики Беларусь 
от 18 июня 2005 г. № 285 «О некоторых мерах по регулированию 
предпринимательской деятельности». Так, согласно п. 2 данного 
Указа для занятия предпринимательской деятельностью в ка-
честве индивидуального предпринимателя гражданин вправе 
привлекать не более трех физических лиц по трудовым и (или) 
гражданско-правовым договорам [4]. Здесь хотелось бы отме-
тить, что, принимая во внимание проводимую в настоящее вре-
мя в Республике Беларусь государственно-правовую политику 
поддержки и развития малого и среднего предпринимательства, 
к субъектам которого согласно ст. 3 Закона Республики Бела-
русь от 1 июля 2010 г. № 148-З «О поддержке малого и среднего 
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предпринимательства» [5] относятся и индивидуальные пред-
приниматели, подобные юридические ограничения кадровой 
политики, установленные вышеупомянутым Указом, вряд ли це-
лесообразны, в связи с чем нуждаются в корректировке в сторо-
ну увеличения количества работников, которые могут работать 
у индивидуального предпринимателя по трудовым договорам 
(по найму).

В заключение отметим, что высказанные выше замечания 
можно рассматривать одновременно и в качестве рекоменда-
ций белорусскому законодателю в области дальнейшего совер-
шенствования отечественного трудового права.
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РАЗДЕЛ III 
ВОПРОСЫ ОТРАЖЕНИЯ  

МЕЖДУНАРОДНЫХ ТРУДОВЫХ СТАНДАРТОВ  
В НАЦИОНАЛЬНОМ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ:  

ВЗГЛЯД МОЛОДЫХ ИССЛЕДОВАТЕЛЕЙ

СВОБОДА ОБЪЕДИНЕНИЯ В БЕЛАРУСИ В КОНТЕКСТЕ 
МЕЖДУНАРОДНО-ПРАВОВОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ

К. С. Комлева, 
старший преподаватель кафедры гражданско-правовых дисциплин 

Международного университета «МИТСО»
магистр юридических наук

Современные трудовые права, провозглашенные в между-
народных стандартах труда, конституциях и законодательстве  
о труде отдельных стран, являются результатом устойчивого 
исторического становления и развития прав человека. Без-
условно, важным этапом в развитии прав человека, в общем  
и трудовых прав в частности стали буржуазно-демократические 
революции XVII – XVIII вв., которые не только определили широ-
кий набор прав человека, но и определили принцип свободы 
и равенства людей. Однако третье поколение прав человека – 
права солидарности – появились лишь в конце XVIII в., к данной 
категории прав относится свобода объединения как основа кол-
лективного трудового права.

Возникновение объединений обусловлено многими фактора-
ми: с одной стороны, это развитие рыночных отношений, рост 
численности работников в условиях фабричного производства, 
необходимость защиты трудовых прав, однако, с другой – про-
исходило классовое разделение людей на трудящихся и соб-
ственников средств производства, что порождало множество 
конфликтных ситуаций «бедных» и «богатых» слоев населения, 
в связи с чем возникла коллективная необходимость защиты как 
интересов работников, так и интересов нанимателей (работода-
телей).

Исторически первым государством, в котором появились 
объединения, является Англия, затем возникают объединения 
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во Франции, США, Германии. Столь раннее появление объеди-
нений трудящихся и работодателей является основанием для 
того, что в данных государствах и на сегодняшний день свободе 
объединения отводится важное место и высокий уровень раз-
вития по сравнению с иными развитыми государствами. В отно-
шении Англии необходимо отметить, что вплоть до 1992 года 
объединения работников находились вне сферы законодатель-
ного регулирования. Только в 1992 году был принят Консолиди-
рованный закон «О профсоюзах и трудовых отношениях», кото-
рый внес некоторую определенность в коллективные трудовые 
отношения [1].

В Германии, например, до 1869 года существовал запрет на 
любые объединения в сфере труда, который был снят лишь 
Положением о промысле [2, с. 13]. При этом особое значение  
в формировании свободы объединения сыграла Веймарская 
конституция 1919 года, в ст. 159 которой была закреплена сво-
бода объединения всех лиц и профессий в целях сохранения  
и улучшения условий труда и хозяйства [3]. Однако ситуация 
в Германии не характеризовалась стабильностью, и уже в мае 
1933 г. профсоюзная организация социал-демократического 
направления «Объединение немецких рабочих» было разгром-
лено нацистскими боевиками. Вместо профсоюзного движения 
был организован Германский трудовой фронт – организация, 
объединяющая как работников, так и работодателей (предпри-
нимателей). При этом членство в Германском трудовом фронте 
было обязательным [4, с. 67, 68]. 

Полагаем, на основании приведенных примеров можно от-
метить, что зарождение и становление идеи свободы объедине-
ния в разных странах происходило в разное время и по разным 
сценариям, однако в Беларуси возникновение объединений от-
личается от вышеуказанных государств.

Так, по мнению белорусского исследователя П. Г. Давидюка, 
объединения трудящихся на территории Беларуси начали появ-
ляться в конце ХIХ в. – 1905 г. [5, с. 166]. Этой позиции придер-
живается и председатель ФНПР М. В. Шмаков, в одной из своих 
работ он указал, что Первая русская революция 1905 – 1907 го- 
дов положила начало качественно новому этапу в развитии про-
фессиональных объединений рабочего класса [6, с. 12]. Однако 
анализируя вышеуказанное высказывание, можно заметить, 



249

что «качественно новый этап» свидетельствует о том, что про-
фессиональные объединения существовали и до этого этапа,  
но на ином уровне. Такое мнение и у белорусского историка  
В. И. Солошенко, который отметил, что профсоюзы, например,  
в виде экономических союзов возникли в Беларуси раньше, чем 
во внутренних губерниях России [7, c. 206].

Таким образом, анализируя исторические особенности фор-
мирования и развития свободы объединения в некоторых го-
сударствах, необходимо отметить о наличии как общих причин 
появления данной свободы, так и разнообразных вариантов 
развития ее реализации. Тем не менее, в сложившейся ситуации 
необходимо учитывать не только исторические предпосылки  
в развитии данного института, но и нормативное закрепление,  
в том числе и на международном уровне.

На сегодняшний день, основными международными право-
выми актами, регламентирующими отношения в сфере свободы 
объединений работников и нанимателей (работодателей), явля-
ются: Всеобщая декларация прав человека Организации Объ- 
единенных Наций 1948 года, в которой провозглашено право 
на свободу объединения, создания профсоюза и вступления  
в них для защиты своих интересов; Международный пакт о граж-
данских и политических правах 1966 года; Международный пакт 
об экономических, социальных и культурных правах 1966 года; 
Документ копенгагенского совещания конференции по челове-
ческому измерению ОБСЕ 1990 года; Конвенция Совета Европы  
о защите прав человека и основных свобод 1950 года и др.

Несомненно, наибольшее число нормативных положений  
в сфере труда содержат акты Международной организации тру-
да (далее – МОТ), которую в литературе справедливо называют 
главным центром международной нормативной деятельности  
в сфере труда [8, с. 457]. В Уставе МОТ содержатся программные 
положения, определяющие основные направления создания 
международных трудовых стандартов, одним из которых явля-
ется признание и применение принципа свободы объединений.  
В преамбуле Устава МОТ провозглашено в числе средств, спо-
собных улучшить условия труда и обеспечить мир, «утвержде-
ние принципа свободы ассоциаций». Далее данный принцип 
был упомянут в Филадельфийской декларации 1944 года, явля-
ющейся приложением к Уставу МОТ, которая провозгласила, что 
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«свобода выражения мнений и свобода ассоциации являются 
необходимыми условиями постоянного прогресса» [12, с. 23].

Вышеперечисленные международные акты заложили основу 
для признания принципа свободы объединения и коллективных 
переговоров как относящегося к основополагающим правам  
в сфере труда.

Так, в Декларации об основополагающих принципах и пра-
вах в сфере труда и механизме ее реализации 1998 года сфор-
мулировано четыре принципа: упразднение всех форм при-
нудительного труда; запрещение детского труда; запрещение 
дискриминации в области труда и занятости; свобода объедине-
ния и действенное признание права на ведение коллективных 
переговоров. В области свободы объединения и коллективных 
переговоров к фундаментальным относятся две конвенции: 
Конвенция МОТ № 87 о свободе ассоциации и защите права на 
организацию 1948 года (далее – Конвенция № 87) и Конвенция  
№ 98 о применении принципов права на организацию и ве-
дение коллективных переговоров 1949 года (далее – Конвен- 
ция № 98).

В Повестке дня в области устойчивого развития на период до 
2030 года, которая направлена на «реализацию всех прав чело-
века», закреплена цель 16.6 – создание эффективных, подотчет-
ных и прозрачных институтов на всех уровнях, которые в том 
числе необходимы для защиты свободы объединения и права 
на ведение коллективных переговоров [9].

Таким образом, право на свободу объединения и действен-
ное признание права на ведение коллективных переговоров 
являются неотъемлемыми правами человека, способствуют эф-
фективному социальному диалогу, основанному на демократии 
и верховенстве права, и, как справедливо отметил белорусский 
ученый К. Л. Томашевский, усиление коллективно-договорного 
регулирования отношений в сфере труда является одной из па-
радигм современного трудового права [10, с. 161].

Необходимо отметить, что Республика Беларусь ратифици-
ровала обе фундаментальные конвенции. Однако применитель-
но к Республике Беларусь, где по данным Федерации профсою-
зов Беларуси численность членов профсоюза составляет более  
4 миллионов человек, в настоящее время существует ряд про-
блем, связанных с реализацией принципа свободы объедине-



251

ния. К таким проблемам можно отнести профсоюзную и анти-
профсоюзную дискриминацию, наличие недоверия работников 
к профсоюзам, создание нанимателями желтых профсоюзов, 
развитие идеи принудительного создания профсоюзов в ка-
ждой организации, императивный метод вступления в профсо-
юз, отсутствие правового регулирования иных предстательных 
органов работников и др. За наличие указанных нарушений, 
несоответствующих международным трудовым стандартам, Ре-
спублика Беларусь семь раз была включена в спецпараграф МОТ 
как страна, где нарушаются права профсоюзов [11]. Неоднократ-
но МОТ были предложены рекомендации по улучшению ситуа-
ции в данном вопросе, которые были рассмотрены Республикой 
Беларусь, однако полного отражения в законодательстве и на 
практике не получили.

Таким образом, несмотря на то, что профсоюзное движение 
в Беларуси возникло более 115 лет назад, МОТ отмечает свое 
100-летие, а фундаментальным конвенциям в сфере свободы 
объединения более 70 лет, до настоящего времени существует 
ряд проблем, решение которых в Республике Беларусь пока не-
возможно ввиду сложившейся политической системы, уровня 
правовой культуры и состояния гражданского общества.
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НЕКОТОРЫЕ ВОПРОСЫ ПРАВОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 
ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ МОБИЛЬНОСТИ  

ПРЕПОДАВАТЕЛЕЙ УВО В УСЛОВИЯХ  
ИННОВАЦИОННОСТИ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО ПРОЦЕССА

Е. А. Лазарчук, 
старший преподаватель кафедры 

общепрофессиональных и специальных юридических дисциплин
Белорусской государственной сельскохозяйственной академии

магистр юридических наук

Постоянно изменяющиеся социально-экономические усло-
вия жизнедеятельности белорусского общества предъявляют 
повышенные требования к качеству высшего образования, обе-
спечить которое без наличия высокопрофессионального кадро-
вого профессорско-преподавательского состава невозможно. Ре- 
шение задач по повышению в учреждениях высшего образова-
ния (далее – УВО) эффективности учебной, научной и научно-ме-
тодической работы, развития творческой активности препода-
вателей, их научной компетентности, повышения качества и оп- 
тимизации кадрового потенциала происходит в том числе путем 
правового обеспечения и защищенности таких работников.

В долгосрочной перспективе необходимо с учетом научной 
и педагогической квалификации преподавателей, уровня их мо-
тивации, практического опыта, деловой активности и професси-
ональной мобильности обеспечить инновационность осущест-
вляемого образовательного процесса. И достичь этого, прежде 
всего, можно путем совершенствования правового регулирова-
ния труда указанных педагогических работников УВО.

Как известно, основой возникновения любых трудовых пра-
воотношений является трудовой договор, который для лиц, от-
носящихся к профессорско-преподавательскому составу УВО 
(заведующие кафедрами, профессора, доценты, старшие препо-
даватели, преподаватели, ассистенты, преподаватели-стажеры) 
(далее – ППС УВО), выступает в виде контракта, заключаемого на 
срок до пяти лет (п. 5 Положения о порядке проведения конкур-
са при замещении должностей педагогических работников из 
числа профессорско-преподавательского состава в учреждени-
ях высшего образования Республики Беларусь) [1]. Конкретный 
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срок, на который будет заключен контракт, определяется нани-
мателем, то есть он может быть и менее пяти лет (три года, один 
год). В последнем случае наниматель имеет право либо продол-
жить контракт в рамках срока избрания по конкурсу, либо объ- 
явить конкурс снова.

Ряд авторов (О. С. Курылёва, Т. Э. Шпилевская и др.) объек-
тивно подвергают сомнению возникающую рассогласованность 
между сроком избрания по конкурсу и сроками заключаемых 
контрактов, подчеркивая то, что в целях защиты прав ППС УВО 
и содействия стабильности трудовых отношений необходимо 
срок, на который заключается контракт, и срок избрания на 
должность закрепить как равные [2, с. 39–41; 3].

Не определяя в исследовании отдельной задачей рассмо-
треть сроки заключаемых с ППС УВО контрактов, согласимся, что 
данное противоречие не способствует эффективному правово-
му регулированию труда этой категории работников и снижает 
их правовую защищенность.

В условиях инновационности осуществляемого образова-
тельного процесса не менее важным является вопрос о не-
которых особенностях в реализации деловой активности  
и профессиональной мобильности ППС УВО и закреплении со-
ответствующих положений в законодательстве, локальных актах  
и непосредственно в контракте таких работников.

Законодательством предусматривается примерная фор-
ма контракта нанимателя с работником, утвержденная поста-
новлением Совета Министров Республики Беларусь от 2 августа  
1999 г. № 1180 с внесенными впоследствии изменениями и до-
полнениями [4]. Полагаем, что назрела объективная необходи-
мость в разработке отдельной примерной формы контракта для 
ППС УВО с учетом специфики их работы, которая заключается  
в следующем.

Во-первых, Примерными нормами времени для расчета 
объема учебной работы и основных видов учебно-методиче-
ской, научно-исследовательской и других работ, выполняемых 
профессорско-преподавательским составом вузов [5] (далее – 
Примерные нормы времени), предусмотрены следующие виды 
работ, выполняемых ППС УВО: 1) учебная работа; 2) учебно-ме-
тодическая работа; 3) организационно-методическая работа;  
4) научно-исследовательская работа; 5) воспитательная работа; 
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6) иные виды работ. Некоторые виды работ, такие как составле-
ние заданий и подбор различных материалов по контрольным, 
лабораторным, научно-исследовательским и иным заданиям, 
разработка учебно-методических материалов по проведению 
деловых игр, решению производственных задач и конкретных 
ситуаций и др. (пункты 16, 20 и др. разд. 2 Примерных норм 
времени), а также работа в секциях научно-технических и науч-
но-методических советов и комиссий при органах управления 
высшей школой, министерств и ведомств, отдельные виды на-
учно-исследовательских и научно-методических работ, консуль-
тации работников промышленности, вузов и другие виды работ 
(пункты 7, 20 и иные разд. 3 Примерных норм времени) требуют 
нахождения лица из числа ППС вне структурного подразделения, 
определенного в контракте педагогического работника, и/или 
не по месту нахождения нанимателя, в связи с необходимостью 
подбора литературы, статистических материалов и материалов 
правоприменительной и судебной практики и т. п., проведения 
профориентационной работы, воспитательной работы.

Полагаем, что следует включать в Правила внутреннего тру-
дового распорядка УВО и в контракт, заключаемый с ППС УВО, 
следующее положение:

«Допускается выполнение должностных обязанностей (учеб-
но-методической, организационно-методической, научно-иссле-
довательской, воспитательной и иной работы (кроме учебной 
работы)) вне структурного подразделения, определенного в тру-
довом договоре (контракте) лиц ППС, и/или не по месту нахож-
дения нанимателя. Данные виды работ в обязательном порядке 
должны отражаться в индивидуальном плане педагогического 
работника УВО.»

Во-вторых, в связи со внесением изменений и дополнений  
в Трудовой кодекс Республики Беларусь (далее – ТК) законода-
телем была введена новая гл. 251, регулирующая труд работни-
ков, выполняющих дистанционную работу [6]. И в соответствии 
со ст. 3071 ТК дистанционной работой считается такая работа,  
которую работник выполняет вне места нахождения нанимателя 
с использованием для выполнения этой работы и осуществле-
ния взаимодействия с нанимателем информационно-коммуни-
кационных технологий. То есть лица ППС УВО после вступления 
в силу новых норм ТК будут иметь совершенно законное осно-
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вание для выполнения некоторых видов своих работ дистанци-
онно.

Ст. 3072 ТК предусматривает, что в трудовом договоре (а со-
ответственно, и в контракте как виде срочного трудового дого-
вора), помимо общих положений, должно содержаться указание 
на то, что работа является дистанционной, и предусматриваться 
способы и периодичность рабочих контактов работника. Также 
может включаться дополнительное условие об обязанности ра-
ботника, выполняющего дистанционную работу, использовать 
при исполнении трудовых обязанностей оборудование, про-
граммно-технические средства, средства защиты информации 
и иные средства, предоставленные или рекомендованные нани-
мателем.

В целом можно сделать вывод о том, что нормы трудового 
права в сфере регулирования труда преподавателей УВО нужда-
ются в дальнейшем совершенствовании для достижения лучшей 
правовой защищенности этой категории работников, а также 
для обеспечения инновационности осуществляемого образова-
тельного процесса.
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САМОПРОВЕРКА ИСПОЛНЕНИЯ ТРЕБОВАНИЙ  
ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ТРУДЕ И ОБ ОХРАНЕ ТРУДА

К. А. Молчанов, 
соискатель Национального центра законодательства 

и правовых исследований Республики Беларусь

Часть международных трудовых стандартов, закрепленных  
в документах Международной организации труда (далее – МОТ), 
включая Конвенцию МОТ № 81 об инспекции труда в промыш-
ленности и торговле (1947 г.) (далее – Конвенция № 81), связана 
с наличием эффективной системы государственной инспекции 
труда [1]. Данное положение в Республике Беларусь реализова-
но путем создания и функционирования Департамента государ-
ственной инспекции труда Министерства труда и социальной 
защиты Республики Беларусь, а также некоторых других государ-
ственных надзорных органов. 

В качестве одного из приоритетов в деятельности инспекции 
труда ст. 5 Конвенции № 81 предусмотрена необходимость со-
трудничества между служащими инспекции труда и работода-
телями, работниками или их организациями. Таким образом, 
приветствуются совместные действия всех сторон, участвующих 
в надзорном процессе, для достижения целей защиты и охраны 
труда. 

Декретом Президента Республики Беларусь от 23 ноября  
2017 г. № 7 «О развитии предпринимательства» [2] предусматри-
вается кардинальное изменение механизмов взаимодействия 
государственных органов и бизнеса, минимизация вмешатель-
ства должностных лиц в работу субъектов хозяйствования и уси-
ление механизмов саморегулирования бизнеса, его ответствен-
ности за свою работу перед обществом. При этом сохраняется 
минимально необходимый уровень контроля со стороны госу-
дарства. 

В этой ситуации необходимо применение новых методов ре-
гулирования процесса труда на стадии контроля. Таким методом 
может стать метод самопроверки, осуществляемой самой орга-
низацией или по ее решению иными институтами гражданского 
общества. 

Идеи внутреннего контроля нашли свое применение в раз-
ных странах мира. Рассматривая внутренний контроль органи-
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заций за охраной труда, например, в современных Швейцарии 
и Норвегии, исследователь проблем инспектирования труда 
Вольфганг фон Рихтхофен указывает на обязанность предприя-
тий в этих странах взять на вооружение профилактическую кон-
цепцию, включающую внутренний контроль. В. фон Рихтхофен 
полагает, что подобный подход открывает интересные возмож-
ности в плане сотрудничества, рационального использования 
ресурсов и повышения эффективности. Исследователь отмеча-
ет, что этот подход представляется особенно уместным там, где 
отрасль складывается преимущественно из малых и средних 
предприятий [3]. 

До настоящего времени в нашей стране вопросам самопро-
верки в сфере соблюдения законодательства о труде не уделя-
лось пристального внимания. 

Рассматривая законодательство, регулирующее надзорный 
процесс, необходимо отметить следующее. В соответствии с п. 9 
Указа Президента Республики Беларусь от 16 октября 2009 г.  
№ 510 «О совершенствовании контрольной (надзорной) деятель-
ности в Республике Беларусь» государственный контроль (над-
зор) осуществляется в формах: выборочных проверок; внепла-
новых проверок; мероприятий технического (технологического, 
поверочного) характера; мер профилактического и предупреди-
тельного характера. При этом в соответствии с п. 9 того же Указа 
выборочная проверка назначается с учетом критериев оценки 
степени риска для отбора проверяемых субъектов при проведе-
нии выборочной проверки и на основании результатов анализа 
имеющейся в распоряжении контролирующего (надзорного) ор-
гана информации, свидетельствующей о высокой степени риска 
нарушений законодательства и невозможности их выявления и 
(или) устранения иными формами государственного контроля 
(надзора). При назначении выборочной проверки контролиру-
ющим (надзорным) органом учитывается различная информа-
ция, в том числе: представленная проверяемым субъектом по 
контрольному списку вопросов (чек-листу), административные 
данные, аудиторское заключение (при его наличии) [4].

С целью повышения уровня соблюдения законодательства 
о труде и об охране труда субъектами хозяйствования без уве-
личения надзорных мероприятий со стороны государственных 
органов предлагаем ввести санкционированные законодатель-
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ством способы самопроверки соблюдения законодательства  
в форме трудового аудита. 

При этом предлагаемые нами варианты трудового аудита 
предусматривают разную степень самостоятельности юридиче-
ского лица при проведении трудового (кадрового) аудита. 

Целесообразно различать следующие варианты самопро- 
верки: 

—— внутренний трудовой аудит организации. Это мероприя-
тия самопроверочного характера, проводимые в организации 
специальной службой или специалистом по трудовому аудиту;

—— трудовой аудит объединений нанимателей, бизнес-сою-
зов и т. п. в отношении входящих в них организаций;

—— трудовой аудит, проводимый республиканскими объеди-
нениями профсоюзов, республиканскими профсоюзами или их 
областными (районными) объединениями, к которым с иници-
ативой о проведении трудового аудита обратилась организа-
ция. Этот вид трудового аудита органически вытекает из права 
профсоюзов на проведение общественного контроля за соблю-
дением законодательства о труде и не потребует существенно-
го изменения законодательства;

—— трудовой аудит, проводимый саморегулируемой органи-
зацией. Этот вариант возможен в случае законодательного вне-
дрения и фактического развития в Республике Беларусь идеи 
саморегулируемых организаций. Саморегулирование бизнеса 
в ряде случаев может быть эффективной альтернативой госу-
дарственному вмешательству в хозяйственную деятельность, 
обеспечивая снижение государственных расходов на регули-
рование, большую гибкость и больший учет интересов всех 
участников социальных процессов в обществе. Для реализа-
ции идеи трудового аудита необходимо включение в функции 
саморегулируемой организации проведения трудового аудита 
в сфере законодательства о труде и об охране труда. Данный 
вариант представляется особенно подходящим для малых  
и средних организаций, не имеющих юристов, из числа входя-
щих в саморегулируемую организацию;

—— трудовой аудит внешней специальной аудиторской орга-
низации. Этот вид аудита будет строится по образу и подобию 
классического финансового аудита, но будет касаться только 
вопросов труда. 
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Во всех случаях по результатам трудового аудита будет со-
ставляться аудиторское заключение. Каким из перечисленных 
вариантов непосредственно воспользоваться, будет решать 
сама организация. Такой подход позволит регулировать вопро-
сы труда в приемлемом и удобном для субъекта хозяйствования 
режиме. 

Необходимо предусмотреть периодическую обязанность 
прохождения трудового аудита организациями одним из пере-
численных способов. Представляется, что можно взять период 
для прохождения аудита равный трем годам. При этом в зависи-
мости от отрасли и численности работников организации можно 
предусмотреть увеличение периода проведения аудита. 

В случае выявления нарушений законодательства о труде  
и об охране труда организация будет обязана для принятия ре-
шения о проведении мероприятий по государственному надзо-
ру за соблюдением законодательства о труде и об охране труда 
направить результаты трудового аудита в орган Департамента 
государственной инспекции труда Министерства труда и соци-
альной защиты Республики Беларусь. 

Полагаем, что предлагаемые нами варианты проведения тру-
дового аудита позволят разгрузить государственные надзорные 
органы, уменьшить количество проводимых проверок соблюде-
ния законодательства о труде. В то же время внутренний трудо-
вой аудит будет являться действенным средством самопроверки 
и профилактики нарушений законодательства о труде и об охра-
не труда. При этом речь не идет об ослаблении роли государства 
в процессе регулирования вопросов труда, а о сокращении его 
вмешательства в экономические и социальные процессы.

Систему самопроверки необходимо будет интегрировать  
в действующую систему государственного надзора за соблюде-
нием законодательства о труде и об охране труда, предусмо-
тренную законодательством.
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К ВОПРОСУ О МОМЕНТЕ ВОЗНИКНОВЕНИЯ  
ТРУДОВОЙ ПРАВОСУБЪЕКТНОСТИ У НАНИМАТЕЛЯ –  

ФИЗИЧЕСКОГО ЛИЦА, ИСПОЛЬЗУЮЩЕГО ТРУД  
ДОМАШНИХ РАБОТНИКОВ

А. Г. Подупейко, 
научный сотрудник научно-исследовательской части 

Международного университета «МИТСО»

Одной из центральных фигур в трудовых отношениях явля-
ется наниматель. Особой категорией нанимателей являются 
физические лица, использующие труд домашних работников.  
При этом, в силу относительно небольшой распространенности 
и специфичности нанимателей – физических лиц, использующих 
труд домашних работников, вопрос о моменте возникновения  
у них трудовой правосубъектности часто остается неосвещен-
ным в научной и учебной литературе либо вызывает определен-
ные дискуссии.

Как справедливо отмечает Т. М. Петоченко, «в науке трудово-
го права не уделяется должного внимания вопросам регулиро-
вания трудовых отношений, одной из сторон которых является 
наниматель – физическое лицо» [1, с. 638].

Трудовые отношения с участием домашних работников в Ре-
спублике Беларусь регулируются нормами гл. 26 Трудового ко-
декса Республики Беларусь (далее – ТК Беларуси), постановления 
Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь 
от 30 августа 2006 г. № 99 «Об утверждении перечня видов услуг, 
которые могут выполняться домашними работниками», а также 
нормативных правовых актов, содержащих трудоправовые нор-
мы общего действия.

При этом ни один из указанных нормативных правовых актов 
не содержит каких-либо специальных требований, предъявля-
емых к правосубъектности нанимателя – физического лица, ис-
пользующего труд домашних работников.

На международном уровне действует Конвенция Междуна-
родной организации труда (далее – МОТ) № 138 о минимальном 
возрасте, принятая с целью замены довольно большого числа 
Конвенций МОТ, устанавливавших минимальный возраст для 
приема на работу работников отдельных сфер экономики. Од-
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нако положения данной Конвенции касаются лишь возраста ра-
ботников, с которого допускается прием на работу.

В п. 1 ст. 4 Конвенции МОТ № 189 о достойном труде домашних 
работников устанавливается требование к государствам-членам 
об установлении на уровне национального законодательства 
минимального возраста только домашних работников, но не на-
нимателей (работодателей), использующих их труд [2].

Таким образом, в силу того, что вопрос о моменте возникно-
вения трудовой правосубъектности у нанимателя – физического 
лица, использующего труд домашних работников, не урегулиро-
ван ни законодательно в Республике Беларусь, ни на междуна-
родном уровне, он был оставлен на разрешение доктрине тру-
дового права.

Следует отметить, что в научной и учебной литературе не-
которые ученые, среди которых М. С. Мищенко [3, с. 81–83],  
Н. П. Ковалева [4, с. 15], И. В. Гущин [5, с. 76–79] и другие, данную 
проблему не поднимают вовсе.

В отличие от трудового законодательства Республики Бе-
ларусь, в ч. 7 ст. 20 Трудового кодекса Российской Федерации 
закреплено, что «заключать трудовые договоры в качестве ра-
ботодателей имеют право физические лица, достигшие возрас-
та восемнадцати лет, при условии наличия у них гражданской 
дееспособности в полном объеме, а также лица, не достигшие 
указанного возраста, – со дня приобретения ими гражданской 
дееспособности в полном объеме» [6].

При этом, как утверждают А. М. Лушников и М. В. Лушникова, 
«гражданская правосубъектность никоим образом по содержа-
нию не поглощает трудовой правосубъектности» [7, с. 254].

Некоторые ученые, среди которых Н. И. Тарасевич [8, с. 74],  
Д. В. Скородулин [9, с. 321, 322] и другие, проводя аналогии с рос-
сийским законодательством, полагают, что в Республике Бела-
русь заключение трудового договора с домашними работниками 
допускается только физическим лицом, достигшим 18-летнего 
возраста, либо не достигшим указанного возраста, однако при-
знанным в установленном порядке полностью дееспособным.

Иной точки зрения придерживается О. Б. Зайцева, по мнению 
которой «несовершеннолетние в возрасте от четырнадцати до 
восемнадцати лет… могут заключать трудовые договоры с работ-
никами при наличии собственных заработка, стипендии, иных 
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доходов и с письменного согласия своих законных представите-
лей (родителей, опекунов, попечителей)» [10, с. 18].

Таким образом, в юридической литературе сложилось два ос-
новных подхода к разрешению вопроса о моменте возникнове-
ния правосубъектности у нанимателя – физического лица, нуж-
дающегося в использовании труда домашних работников:

1)	 трудовая правосубъектность возникает одновременно 
с возникновением гражданской правосубъектности в полном 
объеме (по аналогии с законодательством о труде Российской 
Федерации), но по содержанию не зависит от последней;

2)	 трудовая правосубъектность возникает одновременно  
с гражданской и зависит от ее содержания.

На наш взгляд, более соответствующим нормам действующе-
го российского законодательства о труде является первый под-
ход. При этом следует отметить, что физическое лицо в возрасте 
от 14 до 18 лет, имеющее право распоряжения своими заработ-
ком, стипендией и иными собственными доходами в соответ-
ствии с нормами ч. 1 п. 2 ст. 25 Гражданского кодекса Республики 
Беларусь (далее – ГК), в силу норм ч. 1 п. 1 ст. 25 ГК имеет право 
с согласия родителей заключать любые гражданско-правовые 
договоры [11].

Таким образом, если допустить, что трудовая правосубъект-
ность возникнет у нанимателя – физического лица, использую-
щего труд домашних работников, одновременно с полной граж-
данской правосубъектностью, возникнет ситуация, в которой 
законодатель не вполне обоснованно ограничит совокупность 
правовых средств, с помощью которых могут опосредоваться 
отношения по использованию труда физических лиц, выпол-
няющих работы и оказывающих услуги в домашнем хозяйстве,  
а также техническую помощь в литературной, иной творческой 
деятельности и др. (лица, обладающие гражданской дееспо-
собностью в полном объеме смогут выбирать между трудовым  
и гражданско-правовым договором, а лица в возрасте от 14 до 
18 лет (частично дееспособные) будут вынуждены заключать 
исключительно гражданско-правовой договор). Подобная ситу-
ация способна ущемить интересы не только лица, нуждающего-
ся в выполнении работ и оказании услуг в домашнем хозяйстве, 
а также технической помощи в литературной, иной творческой 
деятельности, но и самих лиц, выполняющих такие работы  
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и оказывающих такие услуги, поскольку в данном случае они ли-
шатся всех льгот и гарантий, предусмотренных в законодатель-
стве о труде.

В этой связи, полагаем, заимствовать опыт российского зако-
нодательства по вопросу определения момента трудовой право-
субъектности у нанимателя – физического лица, использующего 
труд домашних работников, Республике Беларусь не следует.

Преодоление данного пробела в законодательстве Респу-
блики Беларусь на основе межотраслевой аналогии с граждан-
ским правом в соответствии со вторым подходом, на наш взгляд, 
во-первых, приводит к определенному вмешательству граждан-
ско-правовых норм в регулирование отношений, составляющих 
предмет трудового права, а во-вторых, не учитывает различия 
трудовой и гражданской правосубъектности, которые заключа-
ются в моментах возникновения трудовой и гражданской право-
способности и дееспособности, этапах увеличения объема граж-
данской дееспособности, необходимости получения согласия 
законного представителя (одного из родителей, усыновителей, 
попечителей) либо обоих законных представителей на заключе-
ние договора и др.

В этой связи, как пример, полагаем, аналогию можно поис-
кать в законодательстве Республики Беларусь о труде.

В ст. 21 ТК Беларуси закреплено, что заключение трудового 
договора допускается с лицами, достигшими шестнадцати лет, 
а с письменного согласия одного из родителей (усыновителей, 
попечителей) – с лицом, достигшим четырнадцати лет, с со-
блюдением условий, предусмотренных ст. 272 ТК Беларуси [12].  
При этом конкретизации сферы действия приведенного правила  
в ТК Беларуси не закреплено, то есть прямое указание на то, что 
данная норма устанавливает минимальный возраст заключения 
трудового договора только для работников, отсутствует.

В связи с этим полагаем, определение момента возникнове-
ния трудовой правосубъектности у нанимателя – физического 
лица, использующего труд домашних работников, в зависимо-
сти от момента возникновения гражданской правосубъектно-
сти в том или ином объеме является не вполне обоснованным, 
а заключение нанимателем – физическим лицом трудового до-
говора с домашним работником можно допустить с 16-летнего 
возраста. С письменного согласия одного из родителей (усыно-
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вителей, попечителей) трудовой договор с домашним работни-
ком, на наш взгляд, может быть заключен нанимателем – физи-
ческим лицом, достигшим возраста 14 лет. Соблюдения же при 
этом условий, установленных в ст. 272 ТК Беларуси, не требуется, 
поскольку наниматель в таком случае будет не выполнять, а пре-
доставлять и оплачивать такую работу.

В ч. 2 ст. 309 ТК Беларуси закреплено, что трудовой договор 
с домашним работником должен быть зарегистрирован в мест-
ном исполнительном и распорядительном органе первичного 
территориального уровня [12], однако в законодательстве Ре-
спублики Беларусь каких-либо возрастных ограничений приме-
нительно к заявителю, обратившемуся за регистрацией такого 
договора, не установлено.

Сомнения может вызвать способность несовершеннолетне-
го выполнять обязанности нанимателя, в том числе нести уста-
новленную правовыми нормами ответственность, которая по 
своему объему для нанимателя значительно больше, чем для 
работника. В этой связи, полагаем, определяющим является 
соответствие несовершеннолетнего критериям правосубъект-
ности и основным условиям, которым должен соответствовать 
любой наниматель.

К основным критериям дееспособности Т. Н. Важенкова от-
носит возрастной и волевой [13, с. 56]. На наш взгляд, к крите-
риям дееспособности следует также отнести интеллектуальный, 
применив аналогию с юридическим критерием вменяемости, 
используемым в уголовном и административно-деликтном пра-
ве. При этом следует отметить, что в данных отраслях научного 
знания речь идет не об интеллектуальном и волевом критериях, 
а об интеллектуальном и волевом моменте юридического кри-
терия [14, с. 85].

Ввиду пробела в отечественном законодательстве по пово-
ду возрастного критерия дееспособности нанимателей – физи-
ческих лиц, использующих труд домашних работников, особое 
значение приобретает определение интеллектуального (способ-
ность лица сознавать характер своих действий (бездействия)) 
и волевого (способность лица руководить своими действиями 
(бездействием)) моментов.

Кроме того, как отмечает Е. А. Волк, «для возникновения 
правосубъектности нанимателя необходимы материальные…  
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и формальные условия» [15, с. 70], то есть наниматель должен 
обладать соответствующей материальной базой и правом на 
вступление в трудовые отношения.

Таким образом, подводя итоги вышеизложенному, следует 
сделать вывод о том, что имеющийся в действующем законо-
дательстве Республики Беларусь о труде пробел относительно 
возраста приобретения трудовой правосубъектности нанима-
теля – физического лица, нуждающегося в использовании труда 
домашних работников, разрешать по аналогии с гражданским 
законодательством нельзя. Решение же данной проблемы, как 
вариант, возможно при помощи аналогии с правосубъектно-
стью работника.
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ВИДЫ ОЦЕНОЧНЫХ ПОНЯТИЙ В ОСНОВАНИЯХ 
УВОЛЬНЕНИЯ ПО ИНИЦИАТИВЕ НАНИМАТЕЛЯ

Ю. М. Савкина, 
старший преподаватель кафедры гражданского процесса 

и трудового права Белорусского государственного университета

Одной из современных тенденций развития норм трудового 
права является расширение перечня оснований прекращения 
трудового договора по инициативе нанимателя с использовани-
ем в формулировках оценочных понятий. Под оценочными по-
нятиями, как правило, понимают «закрепленное в нормах права 
понятие, характеризующее наиболее общие свойства разно- 
образных предметов, явлений, действий, процессов, специально 
не конкретизированное законодателем с целью предоставления 
такой возможности субъекту правоприменения путем свобод-
ной оценки в рамках конкретной правоприменительной ситуа-
ции» [1, с. 9]. Введение законодателем в норму права оценоч-
ного понятия позволяет охватить широкий круг обстоятельств, 
действий или субъектов, которые не могут быть указаны иным 
способом. 

Классификация оценочных понятий в основаниях прекраще-
ния трудового договора по инициативе нанимателя имеет тео-
ретическое и практическое значение. Т. В. Кашанина отмечала, 
что «оценочные понятия в зависимости от характера наиболее 
общих свойств и признаков, составляющих их содержание, мо-
гут быть разделены на два вида: качественные и количествен-
ные оценочные понятия». К качественным ученый относила те 
понятия, которые выражают свойства и признаки обобщаемых 
ими явлений в зависимости от ценностной ориентации законо-
дателя, однако без указания степени соответствия свойств этой 
ценностной ориентации. Количественные же оценочные поня-
тия включают такие свойства и признаки, которые имеют опре-
деленные параметры. Наиболее характерным для признаков яв-
лений, замещаемых количественными оценочными понятиями, 
Т. В. Кашанина признавала мерность, то есть «сферу существо-
вания, границы допустимых изменений для признака, свойства 
предмета, действия» [2, с. 38, 39]. В основаниях прекращения 
трудового договора по инициативе нанимателя законодателем 
закреплены в основном качественные оценочные понятия. Кро-
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ме критериев количественности и качественности, оценочные 
понятия в основаниях увольнения по инициативе нанимателя 
важно классифицировать и по иным критериям:

1.	 Объект отражения. По данному критерию необходимо вы-
делять оценочные понятия в характеристике субъекта и основа-
ния увольнения по инициативе нанимателя. 

В частности, к оценочным понятиям, характеризующим субъ-
ект, относятся: «работник, непосредственно обслуживающий де-
нежные и материальные ценности» (п. 2 ст. 47 ТК), «работник, 
которому для исполнения своих трудовых обязанностей необ-
ходим доступ к коммерческой тайне» (п. 6 ст. 47 ТК) и др. Необ-
ходимо отметить, что обозначение субъектов увольнения через 
оценочные понятия характерно для дополнительных оснований 
прекращения трудового договора, применяемых к определен-
ным категориям работников. При этом указанное применение 
оценочных понятий в других отраслях права практически не 
встречается. Оценочные понятия используются также в осно-
вании увольнения. Например, «неисполнение, ненадлежащее 
или несвоевременное исполнение должностным лицом… тре-
бования должностного лица… предписания уполномоченного 
органа» (п. 9 ст. 47 ТК в редакции Закона Республики Беларусь  
от 19 июля 2019 г. № 219-З «Об изменении законов» (далее – Закон  
№ 219-З)).

2.	 Степень определенности оценочного понятия. По данно-
му критерию можно выделить оценочные понятия, выраженные 
правовыми характеристиками и моральными характеристика-
ми. Большинство оценочных понятий в основаниях прекраще-
ния трудового договора по инициативе нанимателя выражены 
правовыми понятиями, которые в свою очередь могут подразде-
ляться на:

а)	 оценочные понятия, которые не раскрыты законодателем. 
В частности, к таким понятиям можно отнести «несоответствие 
работника занимаемой должности служащего (профессии рабо-
чего) или выполняемой работе вследствие состояния здоровья, 
препятствующего продолжению данной работы» (п. 3 ст. 42 ТК); 

б)	 оценочное понятие, рамки которого установлены ча-
стично путем законодательной конкретизации (п. 7 ст. 47 ТК  
«обстоятельства, препятствующие осуществлению педагогиче-
ской деятельности») либо когда одна из сторон юридического 
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факта имеет оценочную составляющую («прогул (в том числе 
отсутствие на работе более трех часов в течение рабочего дня) 
без уважительных причин» (абз. 1 п. 7 ст. 42 ТК в ред. Закона  
№ 219-З)). 

К моральным, в частности, можно отнести понятие, использу-
емое в п. 3 ст. 47 ТК, – «аморальный проступок, несовместимый  
с продолжением работы», и др. 

Приведенная классификация имеет значение как с точки зре-
ния конструкции нормы, так и с точки зрения ее применения. 
В частности, обозначение с помощью оценочного(ых) понятия 
(понятий) субъекта увольнения должно применяться лишь к до-
полнительным основаниям прекращения трудового договора 
по инициативе нанимателя. Использование законодателем та-
ких понятий оправдано, если субъект увольнения не может быть 
определен понятиями точного значения. Полагаем, оценочные 
понятия должны позволять определять круг специальных субъ-
ектов увольнения. В целях предотвращения необоснованных 
увольнений в данном случае возможно установление пример-
ного перечня работников, которые подпадают под основание 
увольнения, а также определенных рамок применения, напри-
мер с помощью указания на то, какой должна быть основная тру-
довая функция работника для возможности его увольнения по 
конкретному основанию. 

Применение оснований увольнения, где оценочное понятие 
не раскрыто законодателем, вызывает наибольшие сложности 
при применении. Полагаем, количество таких норм должно 
быть минимальным, поскольку они создают условия для неогра-
ниченного усмотрения нанимателя. В юридической литературе 
уже высказывались мнения о том, что усмотрение увеличивает 
вероятность ошибочного применения правовых норм [3, с. 75]  
и должно осуществляться в определенных пределах [4, с. 127, 
128]. Такая конструкция нормы права, в том числе оснований 
прекращения трудового договора по инициативе нанимателя, 
оправдана лишь для замещения сложного явления с установ-
лением законодателем пределов и принципов для усмотрения 
нанимателя.

При применении оснований прекращения трудового до-
говора по инициативе нанимателя, где оценочные понятия 
установлены частично, особое значение приобретает право-



273

применительная, в том числе судебная конкретизация. Необ-
ходимо отметить, что оценка рассматриваемых понятий одним 
правоприменителем может не совпадать с оценкой, данной 
другим правоприменителем. Именно поэтому конкретизация 
оценочных понятий, даваемая судами, оказывает значитель-
ное влияние на весь процесс конкретизирующей деятельности. 
Обобщение практики конкретизации норм с оценочными поня-
тиями происходит, как правило, в постановлениях Пленума Вер-
ховного Суда Республики Беларусь (далее – Пленум). Оценивая  
в целом положительно роль указанных постановлений, следует 
обратить внимание на то, что разъяснение оценочных понятий, 
содержащихся в основаниях прекращения трудового договора 
по инициативе нанимателя, не должно происходить через вве-
дение Пленумом новых оценочных понятий. По мнению О. С. Ку-
рылевой, основанном на анализе законодательства, «включение 
в правовую реальность оценочных терминов, отсутствующих  
в законе, не входит в компетенцию Пленума». Ученый также 
обращает внимание на то, что «дача разъяснений по вопросам 
применения законодательства и по вопросам судебной практи-
ки означает в том числе конкретизацию оценочных терминов, но 
не их формулирование» [5, с. 310]. Разделяем указанное мнение 
и полагаем, что введение Пленумом новых оценочных понятий 
является превышением его компетенции, что может повлечь не-
гативные последствия для правоприменительной практики.

Включение в норму права моральной составляющей оказы-
вает влияние на применение правовой нормы в целом, в том 
числе и на субъект увольнения. Кроме этого, для определения 
содержания оценочного понятия необходимо обратиться к ка-
тегориям «мораль» и «нравственность». Нормы права и морали, 
являются социальными регуляторами общественных отноше-
ний и, соответственно, имеют тесную взаимосвязь. Поскольку 
нормы морали пронизывают все сферы человеческой деятель-
ности, они дают возможность оценить нормы права с точки зре-
ния их социальной значимости. 
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ДВОЙСТВЕННОЕ ПОЛОЖЕНИЕ РУКОВОДИТЕЛЯ 
ОРГАНИЗАЦИИ В КОЛЛЕКТИВНО-ДОГОВОРНОМ 

РЕГУЛИРОВАНИИ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ
Н. А. Солянкина, 

старший преподаватель 
кафедры правового обеспечения экономической деятельности 

Академии управления при Президенте Республики Беларусь

Правовое регулирование трудовых отношений с руководи-
телем организации имеет ряд особенностей. Это связано с его 
неоднозначным статусом. Так, на стороне нанимателя от его 
имени и в его интересах выступают руководитель, иные упол-
номоченные должностные лица, осуществляющие деятельность 
по выполнению функций нанимателя, то есть они осуществляют 
«работодательскую» [1, с. 209] правоспособность организации. 

В соответствии со ст. 252 Трудового кодекса Республики Бе-
ларусь (далее – ТК), руководитель организации – это физическое 
лицо, которое в соответствии с законом или учредительными 
документами организации осуществляет руководство этой орга-
низацией, в том числе выполняет функции ее единоличного ис-
полнительного органа [2]. Руководитель организации и являет-
ся тем лицом, которое исполняет функции органа юридического 
лица, реализует от его имени гражданские права и обязанности. 
Таким образом, руководитель, действуя на основании заклю-
ченного трудового договора, формирует волю, реализует права  
и обязанности юридического лица – нанимателя.

Таким образом, руководитель организации, с одной стороны, 
выступает представителем нанимателя в трудовых отношени-
ях с работниками или в отношениях, непосредственно связан-
ных с трудовыми, с другой стороны, он сам является наемным 
работником. Ю. С. Сергеенко справедливо называет руководи-
теля организации специальным субъектом трудового права, 
который характеризуется двуединой трудовой правосубъектно-
стью. По его мнению, руководитель наделен особым свойством 
быть участником отношений, регулируемых нормами трудового 
права, не только как рядовой работник организации, но и как 
представитель данной организации в отношениях с другими ра-
ботниками, а также со всеми иными субъектами трудового права  
в рамках предмета данной отрасли [3, с. 13].
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Как правило, руководители сами решают вопросы по поводу 
своих командировок, отпусков, режима работы. Но назначение 
на должность, привлечение руководителя к дисциплинарной 
или материальной ответственности, отстранение его от долж-
ности, материальное стимулирование его труда или вообще 
прекращение его полномочий осуществляется иными органами 
управления юридического лица. Учитывая двойственность пра-
вового статуса руководителя организации, остается проблем-
ным вопрос о распространении коллективного договора на ру-
ководителя организации.

В силу ст. 365 ТК действие коллективного договора распро-
страняется на нанимателя и всех работников, от имени которых 
он заключен.

Следовательно, гарантии и компенсации, предусматрива-
емые действующим в организации коллективным договором, 
должны распространяться на руководителя организации как на 
одного из работников данной организации [4, с. 38].

Однако следует иметь в виду, что руководитель организа-
ции относится к особой категории работников, правовое поло-
жение которых имеет определенную специфику. Особенности 
регулирования труда руководителя организации установлены  
в гл. 18 ТК. Согласно ст. 355 ТК руководитель организации явля-
ется представителем нанимателя при ведении коллективных пе-
реговоров.

В ст. 253 ТК закрепляет правовые основы регулирования тру-
да руководителя организации. Согласно данной норме, права  
и обязанности руководителя организации определяются ТК, ак-
тами законодательства, учредительными документами, а также 
трудовым договором. Данный перечень является исчерпываю-
щим, причем в нем отсутствует указание на коллективный дого-
вор. В связи с этим, по мнению Н. А. Филипцовой, коллективным 
договором не могут регулироваться трудовые отношения с руко-
водителем организации. Такая трактовка законодательства, по 
ее мнению, представляется более правильной, поскольку при-
знание возможности распространения положений коллектив-
ного договора на руководителя может привести к соответствую-
щим злоупотреблениям со стороны последнего [5].

В последнее время распространены случаи включения  
в коллективный договор условий о выплате руководителю так 
называемого «золотого парашюта». Как правило, это денежная 
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компенсация, выплачиваемая в случае расторжения трудового 
договора при соблюдении определенных условий [6, с. 46].

В установлении таких выплат наниматель нередко бывает 
незаинтересован и, более того, неспособен их предоставить. 
Кроме того, как отмечает Н. А. Филипцова, руководитель орга-
низации при заключении коллективного договора становится 
косвенно заинтересован в установлении дополнительных прав 
и гарантий работникам. Все это может привести к финансовой 
нестабильности нанимателя, поскольку установление дополни-
тельных гарантий, льгот и преимуществ в сфере труда влечет за 
собой соответствующие денежные затраты и должно быть соиз-
меримо с экономическими возможностями организации [5].

Однако позволим себе не согласиться с таким суждением. Ре-
комендация МОТ № 163 в п. 7 предусматривает, что работода-
тели частного и государственного секторов должны по просьбе 
организаций работников представлять информацию о социаль-
но-экономическом положении производственного подразде-
ления, в рамках которого ведутся переговоры, и предприятия 
в целом, необходимую для компетентного ведения перегово-
ров [7]. Ст. 353 ТК закрепляет основные принципы социального 
партнерства. При ведении коллективных переговоров стороны 
должны основываться на принципе учета реальных возможно-
стей принятия реальных обязательств. Никто не вправе прину-
ждать субъекты принимать на себя обязательства, но если ка-
кие-либо решения приняты, то они должны быть обязательно 
исполнены [8, с. 107].

Сторонами коллективного договора выступают наниматель 
и работающие у него работники. Сторонами социального пар-
тнерства являются работники и наниматели. Будучи нанятым 
для представительства интересов нанимателя, руководитель 
организации выступает его представителем, а не стороной со-
циального партнерства. В этом случае к отношениям «нанима-
тель – руководитель организации» по аналогии закона можно 
применить гражданско-правовую модель представительства, 
когда от имени и в интересах стороны коллективного договора 
(нанимателя) действует руководитель, в то время как правовые 
последствия возникают лишь для представляемого. Здесь важ-
ным правилом является запрет на совершение сделки от имени 
представляемого в отношении себя лично. 
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Широкая трактовка сферы действия коллективного договора 
по кругу лиц приводит к тому, что на практике нередко пробле-
матично провести разделительную черту между представителя-
ми работников и представителями нанимателя. Как показывает 
практика, сегодня в профессиональный союз организаций вхо-
дят рядовые работники и руководители структурных подразде-
лений, которые при необходимости могут выступать предста-
вителями нанимателя при ведении коллективных переговоров. 
Как отмечает В. А. Васильев, следствием обозначенной ситуации 
является заключение во многих случаях безликих коллективных 
договоров и соглашений, компромисс в решении принципиаль-
ных вопросов, связанных с защитой социально-трудовых прав 
работников [9, с. 71]. Такая практика противоречит трудовому 
законодательству, поскольку в соответствии с ч. 2 ст. 354 ТК руко-
водитель организации и его заместители не могут осуществлять 
представительство интересов работников.

Следует отметить, что в законодательстве большинства стран 
Запада установлена дифференциация в правовом регулирова-
нии правового статуса руководящих работников. Так, названные 
работники обычно исключаются из числа лиц, имеющих право 
участвовать в коллективных переговорах, ограничивается при-
менение к ним положений коллективных договоров [10, с. 649]. 
В США установлено в законодательстве, что, если профсоюз 
включает в свой состав лиц, относящихся к администрации, даже 
самого низкого звена, он не вправе выступать представителем 
работников в коллективных переговорах. В Дании руководя-
щему персоналу предприятий запрещено входить в профсоюз, 
объединяющий рядовых работников [11, с. 236].

Законодательство Республики Беларусь не содержит ограни-
чений по распространению коллективного договора на опреде-
ленных лиц, в частности в отношении руководителя организа-
ции.

По своему содержанию коллективные договоры могут вклю-
чать дополнительные социально-трудовые гарантии и преиму-
щества для работников, условия труда, более благоприятные по 
сравнению с установленными законами, иными нормативными 
правовыми актами, соглашениями. Такие условия будут распро-
страняться на руководителя организации (как работника) при на-
личии соглашения сторон. Такое согласие может быть выражено 
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в трудовом договоре с руководителем, предусматривающим рас-
пространение на него положений коллективного договора, либо 
в коллективном договоре содержится отдельная норма о том, 
что на руководителя организации распространяются положения 
коллективного договора. 

Пункт 4 Рекомендации МОТ № 91 закрепляет, что положения 
коллективного договора должны распространяться на всех ра-
ботников соответствующих категорий, работающих на охваты-
ваемых коллективным договором предприятиях, если в нем не 
предусматривается иного [12]. Следуя логике, коллективный до-
говор распространяется на руководителя организации, только 
если это установлено соглашением сторон в коллективном или 
трудовом договоре. 

Подводя итог рассмотрению данной проблемы, можно сде-
лать следующие выводы. Коллективный договор должен рас-
пространяется на руководителя организации как на одного из 
работников организации, так как руководитель выступает наем-
ным работником на основании заключенного с ним трудового 
контракта как разновидности трудового договора. Распростра-
нение положений коллективного договора на руководителя 
организации возможно в случае, если имеется его письменное 
волеизъявление либо в тексте коллективного договора оговари-
вается сфера его действия по кругу лиц, в том числе и руководи-
теля.
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ПРИМЕНЕНИЕ МЕЖДУНАРОДНОГО ОПЫТА В РАБОТЕ 
С КАДРАМИ КАК ОСНОВНОЙ СПОСОБ СОХРАНЕНИЯ 

КОММЕРЧЕСКОЙ ТАЙНЫ В IT-КОМПАНИИ
И. В. Шоломицкая, 

юрисконсульт ООО «Дейлорент»
магистр юридических наук

1.	 Современные тенденции мирового развития связаны с пе-
реходом общества к постиндустриальной стадии развития эко-
номики, главную роль в которой играют информационные тех-
нологии. В развитых странах 80 – 95 % прироста ВВП приходится 
на долю новых знаний, воплощенных в технике и технологиях. 

Подъем IТ-отрасли наблюдается не только в западных стра-
нах, но и в Республике Беларусь. Оборот отрасли производства 
IТ-услуг в Беларуси давно превысил 1 млрд USD и вырос в 20 раз 
за 10 лет. Принята Государственная программа развития циф-
ровой экономики и информационного общества на 2016 –  
2020 годы, успешная реализация которой направлена на при-
влечение эффективных инвестиций и ускоренное развитие ин-
новационных секторов экономики [1].

Благодаря сильной технической школе, высококвалифици-
рованным кадрам, низким издержкам в секторе, ценовой кон-
курентоспособности белорусских IТ-компаний, а также вовре-
мя предоставленным льготам (в первую очередь – резидентам 
Парка высоких технологий (далее – ПВТ) в Республике Беларусь 
развивается не только экспортная модель разработки про-
граммного обеспечения, но и продуктовая. В сфере разработки 
программного обеспечения вопросы защиты интеллектуальной 
собственности стоят очень остро. Разглашение коммерческой 
тайны может привести к значительным финансовым потерям  
и потерям ключевых клиентов, может вызвать ухудшение отно-
шений с инвесторами и кредиторами, а также несет огромные 
риски для репутации компании. 

2.	 Случаи увольнения или совершения сотрудниками других 
неправомерных действий часто влекут для компаний значитель-
ные экономические издержки. Нередки случаи, когда компании 
создаются собственниками исключительно под разработку кон-
кретных программных продуктов и утрата исходного кода рав-
носильна банкротству. В подобных условиях использование 
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режима коммерческой тайны в качестве одного из правовых 
механизмов защиты интеллектуальной собственности явля-
ется обязательным условием эффективного развития бизнеса  
[2, с. 172].

В области IT-технологий в настоящее время наиболее раз-
витыми системами разработок и защиты прав собственности 
являются США, страны Евросоюза, Китай, Индия, Япония и ряд 
других. При этом основную роль в обеспечении сохранности 
коммерческой тайны играют сами фирмы, а не государственные 
органы [3, с. 69].

Следует отметить, что японский бизнес менее всего страда-
ет от утечки информации. Это связано с присущей этой стране 
системой «пожизненного найма» и воспитанием у сотрудников 
чувства патернализма, когда они считают себя членами одной 
семьи. Известный основатель и руководитель фирмы Sony Акио 
Морита утверждал, что когда нет преданности, которая прихо-
дит с долгосрочной занятостью, то нет возможности положить 
конец утечке информации и воровству, от которых повседневно 
страдает бизнес на Западе [4, с. 7].

Обязанность неразглашения коммерческой тайны организа-
ции предусмотрена рядом конвенций МОТ (например, в ст. 19 
Конвенции № 155).

Руководители служб безопасности отмечают, что по статисти-
ке 85 – 90 % ущерба, наносимого компании, – «заслуга» персона-
ла, внешние факторы влияют не более чем на 15 % [5, с. 48].

Поэтому главное место в организации надежной защиты 
секретной информации должно отводиться работе с кадрами. 
Специалисты считают, что сохранность секретов компании на  
80 % зависит от правильного подбора, расстановки и воспитания 
кадров. И эта работа должна начинаться со дня приема человека 
на работу [4, с. 24, 25].

3.	 Первым направлением в работе с кадрами является пра-
вильный подбор персонала, который целесообразно проводить 
с полной проверкой каждого кандидата посредством проведе-
ния нескольких этапов собеседования, получения информации 
с предыдущих мест работы, применения технических средств 
психологического тестирования и т. д.

Подбор персонала с применением полиграфа – одна из самых 
распространенных современных методик работы с кадрами, осо-
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бенно в США, Европе и России. В Беларуси ситуация несколько 
иная. Полиграф применяется редко и только крупным частным 
бизнесом. В частности, полиграф применялся на конечном этапе 
собеседования на должность финансового директора крупной 
металлургической компании [6].

Важно отметить, что законного основания применения поли-
графа при трудоустройстве не существует, поэтому соискатель 
имеет полное право отказаться от подобной проверки. 

Практика показывает, что лучше предусмотреть неприят-
ные ситуации во взаимоотношениях нанимателя и работника 
и подписать все необходимые документы по обеспечению ре-
жима коммерческой тайны при приеме на работу. Обычно при 
приеме на работу человек готов подписать любые документы,  
в то время как при увольнении это сделать гораздо сложнее.

4.	 Вторым по важности мероприятием должно быть ограни-
чение доступа к секретной информации и мониторинг за дея-
тельностью сотрудников. В организации должен быть грамот-
но введен и эффективно поддерживаться режим коммерческой 
тайны. Работа должна быть организована таким образом, чтобы 
каждый сотрудник имел доступ только к той информации, кото-
рая необходима ему в процессе выполнения прямых служебных 
обязанностей. Эта мера не сможет сама по себе полностью за-
щитить от возможной ее утечки, но позволит свести возможный 
ущерб к минимуму. 

Как показывает практика, значительная утечка коммерче-
ской информации происходит в ходе ведения переговоров. Со-
трудник должен четко знать, какую информацию он имеет право 
сообщить партнеру по переговорам, а какую – нет. Сотрудник 
должен понимать, что от успешно проведенных переговоров 
зависит не только процветание фирмы, но и его личное благо-
получие [4, с. 25, 26].

В профессиональной среде распространено мнение, что ис-
пользование сотрудниками интернета стоит запрещать, в том 
числе и с личных мобильных устройств. Однако очевидно, что  
в IT-сфере это просто невозможно, поскольку интернет и соцсети 
часто выступают в качестве «орудия труда».

Для контроля своих сотрудников наниматель может исполь-
зовать технические средства контроля. При этом важно пом-
нить, что любое негласное применение технических средств 
контроля, во-первых, противоречит ст. 28 Конституции Респу-
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блики Беларусь. Во-вторых, ответственность за подобные дей-
ствия предусмотрена в ст. ст. 179 и 203 Уголовного кодекса Ре-
спублики Беларусь. Негласный контроль за личной перепиской 
сотрудников, мониторинг открытых веб-сайтов, перехват сооб-
щений мессенджеров в целях охраны коммерческой тайны яв-
ляется незаконным и может быть расценен как вмешательство 
в личную жизнь сотрудника, посягательство на тайну его корре-
спонденции. 

Вместе с тем полагаем, что, если наниматель в целях соблю-
дения коммерческой тайны решит применить технические 
средства контроля, такие, например, как видеонаблюдение либо 
анализ истории посещений интернет-сайтов со служебного ком-
пьютера, данные меры следует рассматривать как законные  
в случае, если работник будет уведомлен об этом. Порядок  
и цели применения таких средств могут быть описаны в Положе-
нии о коммерческой тайне и других локальных правовых актах, 
с которыми работник также должен быть ознакомлен.

В случае обнаружения нарушения сотрудником режима ком-
мерческой тайны посредством электронной переписки и при-
знания ее в качестве допустимого доказательства распечатку 
скриншота с экрана или простую распечатку лучше нотариально 
заверить, составив у нотариуса протокол осмотра интернет-стра-
ницы.

5.	 Третьим направлением в работе с персоналом является 
проведение воспитательной работы и обучение сотрудников со-
хранности коммерческой информации. Вместе с тем сотрудник, 
нарушивший правила работы с секретной информацией, дол-
жен знать, что у него будут серьезные неприятности и он будет 
строго наказан руководством [4, с. 25, 26].

6.	 Четвертым направлением в работе с персоналом является 
правильный порядок расторжения трудовых отношений с ра-
ботниками.

Самым элементарным шагом при увольнении сотрудника 
является смена паролей и порядка доступа к рабочим програм-
мам. На практике это делают редко в то время, когда это одно из 
обязательных требований, обеспечивающих функциональность 
режима коммерческой тайны.

На сегодняшний день в белорусском законодательстве нет 
нормы, по которой бы уволившемуся сотруднику можно было бы 
запретить работать у конкурента, а также заключать договоры  
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с клиентами компании в течение определенного периода вре-
мени. То же касается и создания экс-работником собственной 
компании, где бы ему пригодились навыки, приобретенные  
у нанимателя. То есть по общему правилу условие трудового до-
говора, предусматривающее так называемую «оговорку о некон-
куренции», будет являться ничтожным. 

Однако согласно подпункту 5.5 п. 5 Декрета Президента Ре-
спублики Беларусь от 21 декабря 2017 г. № 8 «О развитии циф-
ровой экономики» (далее – Декрет № 8), резидентам ПВТ пре-
доставлено право заключать между собой и/или с третьими 
лицами соглашение, предусматривающее обязанность одной 
стороны возместить другой стороне по ее требованию убытки 
и/или уплатить предусмотренную таким соглашением неустойку 
в случае совершения одной стороной или ее аффилированным 
лицом действий, имевших результатом прекращение трудовых 
отношений между другой стороной и ее работником (работни-
ками) и установление трудовых отношений между таким работ-
ником (такими работниками) и первой стороной или ее аффили-
рованным лицом [7].

В связи с этим имеет место законодательное закрепление со-
глашения о запрете переманивания сотрудников, одной из сто-
рон которого должен быть резидент ПВТ. Основной и взаимной 
обязанностью сторон соглашения о непереманивании сотруд-
ников является обязательство не трудоустраивать у себя работ-
ников сторон по соглашению (не проводить рекрутинг, не при-
глашать работников контрагента на работу, не рассматривать на 
свои вакансии кандидатов из компаний-контрагентов). 

В случае нарушения обязанности сторон воздержаться от ре-
ализации своего права на поиск и наем сотрудников другой сто-
роне предоставлено право потребовать от стороны, допустив-
шей нарушение, прекратить переговоры с кандидатом (отозвать 
направленное ранее предложение о работе) или возместить 
убытки и/или уплатить неустойку.

Однако требовать увольнения работника, который перешел 
на работу в другую компанию, в связи с нарушением соглашения 
о непереманивании сотрудников незаконно, поскольку законо-
дательством не закреплено такое основание увольнения, как 
нарушение нанимателем договоренности (соглашения) о непе-
реманивании сотрудников. Также отказ кандидату в приеме на 
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работу по причине заключения соглашения о непереманивании 
сотрудников является незаконным, так как Декрет № 8 не расши-
ряет перечень причин (обстоятельств), по которым работнику 
можно обоснованно отказать в приеме на работу. Компания (на-
ниматель) вправе отказать в приеме на работу бывшему сотруд-
нику своего контрагента, только если кандидат не соответствует 
требованиям, предъявляемым к конкретной должности.

В связи с вышеизложенным, можно говорить, что Декрет № 8 
легализует и регламентирует новые гражданско-правовые отно-
шения между организациями о запрете переманивания сотруд-
ников, но не отношения в трудовой сфере. Отношения между ра-
ботником и организацией в части соглашения о неконкуренции 
также регулируются только в гражданско-правовой плоскости, 
при этом не устанавливаются нововведения в сфере трудовых 
отношений. 

7.	 Наконец, пятым направлением в работе с IT-специалиста-
ми, обеспечивающими личную заинтересованность сотрудни-
ков в сохранении коммерческой тайны, для резидентов ПВТ яв-
ляются опционы, предусмотренные Декретом № 8.

Опционы с работниками – это общепринятая мировая прак-
тика в IT-компаниях, когда ключевых участников команды стиму-
лируют не только высоким вознаграждением, но и долей от при-
были компании, участием в доле прибыли от сделки по продаже 
стартапа. Более того, как раз стартапам инструмент опциона по-
могает привлечь квалифицированные кадры. Обычно, не имея 
возможности «сорить» деньгами инвесторов и платить выше 
рынка, стартапы готовы при этом делить прибыль с ключевыми 
работниками в случае своего будущего успеха. 

Таким образом, на сегодняшний день опционы с работника-
ми – один из самых успешных мотиваторов для наемного IT-ра-
ботника, так как предоставляет ему часть прав акционера. Этот 
же инструмент представляется нам самым эффективным в сохра-
нении режима коммерческой тайны, поскольку предусматри-
вает личную материальную заинтересованность сотрудников. 
Представляется возможным законодательное закрепление воз-
можности использования опционов IT-компаниям, не входящим 
в ПВТ.
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