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ТЕМА 1. ПОНЯТИЕ, ПРЕДМЕТ, МЕТОД И СИСТЕМА 
ТРУДОВОГО ПРАВА
1. Понятие, предмет трудового права.
2. Метод трудового права.
3. Система трудового права.
4. Отграничение трудового права от других отраслей.

5. Функции и принципы трудового права.
1.1. Понятие, предмет трудового права
Трудовое право – одна из ведущих отраслей права. Это наиболее объемная и сложная отрасль права. Ей отводится основная роль в регулировании трудовых отношений работников и нанимателей независимо от организационно-правовых форм и форм собственности организации. Уже само название «трудовое право» говорит о том, что данная отрасль права регулирует отношения по труду. Однако далеко не все отношения, связанные с трудом, регулируются нормами трудового права. Трудовое право регулирует те общественные отношения, которые складываются в процессе организации и применения труда в организациях.
Общественная организация труда – это существующая в государстве, обществе связь между людьми в процессе совместного труда, который, 
в свою очередь, надо рассматривать как неотъемлемое свойство общественного производства, как связь людей, взаимодействующих в коллективном применении орудий и средств труда. Вместе с тем, совместный труд представляет собой систему организованного поведения людей, которые осознали необходимость соблюдения определенных правил коллективного труда. Именно эти исторически определенные для каждого государства, общества отношения людей, их связи по участию в общественной организации труда и являются предметом правового регулирования трудового права. Таким образом, рассматривая предмет трудового права, мы выясняем, что оно регулирует, в каких видах общественных отношений по труду поведение людей регулируется трудовым законодательством. 
Предметом трудового права является не вообще всякий труд человека, а лишь трудовые отношения в общественной организации труда. Это целый комплекс общественных отношений по труду на производстве, и трудовые отношения в нем являются ведущими. Все другие связанные с ними отношения, которые входят в предмет данной отрасли, занимают подчиненное положение. Собственно трудовые отношения складываются как в самом процессе производства материальных и духовных благ, так и в сфере услуг и обслуживания. Здесь применяется труд работников, организованных на началах общественной кооперации труда. В собственно трудовых отношениях трудовые отношения составляют их основное содержание.
Предмет трудового права имеет характерные черты, которые определяются трудовыми отношениями, являющимися предметом трудового права:

1. Трудовые отношения возникают в связи с непосредственной деятельностью людей в процессе труда, в связи с применением живого труда и созданием материальных и духовных благ.

2. Для трудовых отношений характерно включение исполнителя работы в трудовую коллективную организацию с подчинением его внутреннему трудовому распорядку.

3. Трудовые отношения – возмездные отношения, т.е. работник имеет право на получение вознаграждения в виде заработной платы, которая выплачивается систематически.

4. Участвуя в трудовых отношениях, работник выполняет определенные трудовые функции личным трудом.

Трудовые отношения – такие общественные отношения, которые складываются при включении гражданина в труд коллективного органа для выполнения личным трудом определенной работы за вознаграждение с подчинением внутреннему трудовому распорядку. Они возникают в результате заключения трудового договора (юридический факт).
Кроме трудовых отношений в предмет трудового права входят другие общественные отношения, тесно связанные с трудовыми (ч. 1 ст. 4 ТК). 
Предметом трудового права является комплекс общественных отношений по труду работника на производстве:

1. Трудовые отношения.

2. Другие общественные отношения, существование которых обусловлено неразрывной связью с трудовыми отношениями, тесно связаны с ними, поскольку предшествуют, сопутствуют либо вытекают из них:
– отношения по обеспечению занятости и трудоустройству;
– организационно-управленческие отношения в сфере труда;
– отношения по надзору за охраной труда и соблюдением законодательства о труде;
– отношения по профессиональной подготовке и повышению квалификации кадров на производстве;
– отношения по рассмотрению трудовых споров;
– социально-партнерские отношения.
1.2. Метод трудового права
Метод – специфический для данной отрасли права способ правового регулирования, т.е. воздействия через нормы права на волю людей, на их поведение в нужном для государства, общества, работника и нанимателя направлении для получения оптимального результата этого регулирования.

Согласно общей теории права, метод характеризуется:

– порядком возникновения, изменения и прекращения правоотношений;

– общим юридическим положением участников правоотношения;
– характером установления прав и обязанностей;

– средствами обеспечения обязательств.

Метод трудового права состоит из специальных способов правового регулирования труда:

– сочетание договорных, рекомендательных и императивных способов регулирования;

– равноправие сторон трудового договора с подчинением их в процессе труда правилам внутреннего трудового распорядка;

– сочетание централизованного и договорного регулирования;

– участие работников через своих представителей в правовой регламентации труда, в установлении, применении норм трудового права, в контроле за их выполнением, в защите трудовых прав. В установлении условий труда участвуют обе стороны, так как работник и наниматель равны;
– специальный для трудового права способ защиты трудовых прав, сочетание действия юридических органов предприятия с судебной защитой;

– единство и дифференциация правового регулирования труда.
Единство – это общие, конституционные принципы, единые основные трудовые права и обязанности сторон, которые закреплены в общих положениях трудового законодательства и распространены на всех работников и нанимателей.
Дифференциация проводится по устойчивым факторам, которые учитываются законодателем и в результате образуют специальные нормы:
1. Вредность и тяжесть условий труда (установление сокращенного рабочего времени, предоставление дополнительного отпуска, повышенная оплата труда).
2. Физиологические особенности женского организма (запрещение использовать труд женщин в тяжелых и особо вредных условиях труда, предоставление отпуска по беременности и родам и т.д.).

3. Психофизиологические особенности подростков (предоставление дополнительного времени для учебы, сокращенный рабочий день и т.д.).
4. Специфика трудовой связи (сезонные, временные работники, государственные служащие).
5. Особенности труда в конкретной отрасли и ее значение для народного хозяйства (лесное и сельское хозяйство, транспорт и т.д.).
1.3. Система трудового права
Система трудового права – совокупность юридических норм, образующих единое предметное целое (отрасль) с разбивкой на отдельные относительно самостоятельные структурные образования и на другие устойчивые общности норм, имеющие более дробную структурную определенность.

Система отрасли трудового права представляет собой систему взаимосвязанных, распределенных в соответствии с научно обоснованной классификацией по институтам норм трудового права 
Деление норм трудового права на институты производится по предмету регулирования трудового отношения, например, институт трудового договора, либо в основе деления на институты лежит разновидность общественных отношений, входящих в предмет трудового права, – институт трудоустройства, трудовых споров, материальной ответственности и т.д.
В любом случае для деления норм трудового права на правовые институты должно быть найдено такое общее основание, которое выражало бы устойчивую связь явлений и было всеобщим. При классификации по такому основанию не должно быть норм, которые остались бы вне институтов и входили бы в систему отрасли вне института.

Система трудового права не исчерпывается делением норм, входящих в эту отрасль, на институты. Структурно система подразделяется на две большие части: Общую и Особенную.

Нормы Общей части трудового права регламентируют вопросы организации труда работников в целом. Они устанавливают предмет трудового права, субъектный состав участников регулируемых общественных отношений, их правовой статус, формируют метод правового регулирования.
Нормы Особенной части трудового права конкретизируют положения Общей части. Они регламентируют отдельные виды общественных отношений и их элементы, группируясь в институты. Так, нормы, регулирующие основания возникновения, изменения и прекращения трудовых отношений, составляют институт трудового договора и т.д.
Система трудового права выражается в форме системы трудового законодательства. При этом система трудового права и система трудового законодательства – понятия не равнозначные, хотя между ними много общего и они тесно связаны между собой. Система трудового законодательства включает в себя правовые нормативные акты, их преамбулы, статьи, заключительные положения и т.д.
В ряде случаев нормы трудового права содержатся в нормативных актах, характерных для других отраслей права, и, наоборот, в нормативных правовых актах, типичных для трудового права, обнаруживаются нормы других отраслей права.

Наиболее полно система трудового права отражена в системе Трудового кодекса, поэтому ее изучение связано, прежде всего, с изучением структуры и содержания этого кодифицированного нормативного правового акта.
От системы трудового права как отрасли и системы трудового законодательства следует отличать систему науки трудового права. Для науки трудового права обе эти системы представляют предмет исследования.
Система науки своим предметом и целью имеет изучение норм трудового права, их развитие, изучение правовых связей (правоотношений в сфере труда); изучение зарубежного трудового права; международного правового регулирования труда, следовательно, выходит за пределы отрасли. В системе науки трудового права также выделяются Общая и Особенная части в зависимости от того, какие структурные подразделения системы права изучаются. 
Система науки трудового права и по своему предмету, и по своему содержанию значительно шире системы трудового права как отрасли, шире системы законодательства.
1.4. Отграничение трудового права от других отраслей
Кроме трудового права с применением труда связаны и некоторые другие отрасли права, например, гражданское, административное, право социального обеспечения и др.
Вопрос отграничения трудового права от гражданского связан с тем, что гражданское право регулирует отношения, связанные с трудом и его продуктом (результатом), например, договора подряда, поручения. Предмет гражданского права – имущественные и личные неимущественные, связанные с имущественными отношения. Предмет трудовых отношений – живой труд, различные аспекты его применения, способность осуществлять определенный вид трудовой деятельности, а гражданско-правовых отношений – овеществленный труд или продукт труда. 
Различны также и методы правового регулирования. Для гражданского права характерно признание за организациями и гражданами юридического равенства и отсутствие между ними отношений власти и подчинения, что имеет место в трудовом праве.
Наибольшую сложность представляет отграничение трудового права от административного права, также связанного с применением труда. Во-первых, трудовым, как и административным отношениям, присущ элемент управления; во-вторых, пределы трудовой правосубъектности организации определяются нормами и трудового, и административного права; 
в-третьих, в трудовых отношениях некоторых категорий руководящих работников существуют особенности, связанные с использованием элементов административно-правового регулирования.
Предмет административного права образуют отношения по осуществлению исполнительно-распорядительной деятельности государственных органов. Государственно-управленческая деятельность носит универсальный характер. Субъекты административно-правовых отношений находятся в соподчиненном положении. 
Трудовым отношениям в сфере трудового права также свойственны организация и управление. Но характерная для их структур связанность субъектов трудовым распорядком, подчинение работника управляющей стороне только внешне сходны с административно-правовым методом властных предписаний. В трудовом праве управленческие формы организации не выходят за пределы управления совместным процессом труда внутри предприятия, носят характер производственного, а не административного управления. Являясь важнейшим звеном трудовых отношений, они опосредуются нормами трудового права. Трудовое право регулирует организационно-управленческие отношения, основанные на действиях равноправных субъектов, строящиеся на договорных началах.
Между трудовым правом и правом социального обеспечения имеется тесная связь. Как правило, без трудовых отношений в прошлом или настоящем отношения социального обеспечения чаще всего возникнуть не могут. Отношения по социальному обеспечению либо сопутствуют трудовым, либо приходят им на смену, отличаются от отношений в сфере трудового права по предмету и методу правового регулирования.
Предметом права социального обеспечения являются общественные отношения, складывающиеся в процессе материального обеспечения граждан, когда они утрачивают трудоспособность или достигают пенсионного возраста, в случае потери кормильца, но не права на труд. Данные отношения возникают в результате реального права на материальное обеспечение между гражданами и специализированными органами государства по поводу предоставления отдельных видов обеспечения (пенсии, пособия, услуги и др.) из различных государственных фондов. 
Различия в характере общественных отношений, составляющих предмет трудового права и права социального обеспечения, предопределяют и различия в методах регулирования. Методу права социального обеспечения не свойствен договорный порядок возникновения правовых отношений; права и обязанности субъектов правоотношений социального обеспечения устанавливаются, как правило, непосредственно нормами права, издаваемыми государством.
Методы двух названных отраслей права различаются также по юридическим фактам, которые лежат в основе возникновения и прекращения соответствующих правоотношений. Правоотношения социального обеспечения возникают при сложных юридических составах, включающих ряд специфических оснований (достижение определенного возраста, наличие необходимого трудового стажа и т. п.), и прекращаются обычно по особым основаниям, носящим объективный характер (восстановление трудоспособности, достижение совершеннолетия и др.).
1.5. Функции и принципы трудового права
Основная роль трудового права – это урегулирование посредством применения его норм поведения людей в процессе их труда так, чтобы оно отвечало задачам производства в данный период его развития, охраняло труд работников, способствовало улучшению условий их труда и быта, укрепляло социальное партнерство, т.е. социальный мир. По своей сути задачи трудового права являются лишь разновидностью задач общества. Они направлены на достижение целей правового регулирования труда, их осуществление. В статье 2 Трудового кодекса указано, что задачами его являются регулирование трудовых и связанных с ними отношений, развитие социального партнерства, установление и защита взаимных прав и обязанностей работников и нанимателей. Эта формулировка закрепляет основные цели и задачи всего национального трудового законодательства: те, которые должны быть достигнуты применением норм ТК, и те, которые должны быть решены благодаря действию этих норм.
Каждый институт трудового права имеет свои определенные цели в правовом регулировании, свои задачи. Нормы какого-либо конкретного института трудового права могут выполнять не одну, а несколько функций этой отрасли одновременно.

Функции трудового права – это основные направления воздействия норм трудового права на поведение людей в процессе труда для достижения целей и задач трудового законодательства. 
Трудовое право выполняет общие для всего права функции: 
– регулятивную (устанавливает адресованные участникам общественных отношений правила поведения);
– охранительную (устанавливает различные формы юридической ответственности для участников общественных отношений, нарушающих установленные правила поведения). 
Они свойственны почти всем отраслям права. Однако для нас важно, какие же специфичные для трудового права функции направлены на достижение целей и задач норм данной отрасли права.
Необходимо выделить следующие функции трудового права:
1. Социальная. 
Она отражена в нормах по обеспечению занятости, реализации права на труд и других конституционных прав, в нормах по обеспечению безопасных условий труда и его охраны – ограничению рабочего времени, определению меры и оплаты труда, компенсаций и т.д.
2. Защитная. 
Она выражена в установлении высокого уровня условий труда, непрерывном его повышении договорным методом, в надзоре и контроле за соблюдением трудового законодательства, правил охраны труда, в порядке разрешения индивидуальных и коллективных трудовых споров и восстановлении нарушенных трудовых прав. Эта функция трудового права действует на всех стадиях правового регулирования труда, т.е. при создании норм трудового законодательства, их применении, профилактике правонарушений и решении трудовых споров, восстановлении нарушенных прав. Поэтому защитная функция отражена в нормах большинства институтов трудового права – института обеспечения занятости и трудоустройства, трудового договора, рабочего времени и времени отдыха, оплаты и охраны труда, надзора и контроля, рассмотрения трудовых споров.
3. Хозяйственно- производственная. 
Она задействована в нормах рационального использования трудовых ресурсов, стимулирования качественной, производительной работы, трудовой дисциплины, позволяя определить обязанности работников по выполнению производственных заданий и др. Эта функция конкретизирована в нормах институтов трудового договора, рабочего времени, дисциплины труда, оплаты труда.
4. Воспитательная. 
Она отражена в нормах поощрения, стимулирования высокопроизводительного труда, а также в нормах, регламентирующих степень дисциплинарной ответственности работника и материальной ответственности сторон трудового договора.
5. Развития производственной демократии. 
Она выражена в нормах о правах и гарантиях деятельности профсоюзов, в дополнительных юридических гарантиях права на труд представителям профсоюзов, общих правилах регулирования коллективных трудовых отношений.

Все указанные функции трудового права в разные периоды развития нашей страны проявлялись по-разному и в неодинаковой степени. Так, если в 80-х годах прошлого столетия функция развития производственной демократии выдвинулась на первый план и нашла самое широкое отражение в нормах трудового законодательства, то в нынешний период она значительно сужена. 
Принципы – это закрепленные в действующем законодательстве основополагающие начала, руководящие идеи, определяющие сущность норм трудового права и пути его развития, отражающие основные направления политики государства в области правового регулирования общественных отношений, связанных с функционированием рынка труда.

Встречающиеся в юридической литературе формулировки основных принципов правового регулирования труда, основных принципов трудового права, а также правовых принципов организации труда, как отмечает В.Н. Толкунова, являются по сути идентичными, ибо речь во всех трех случаях идет об одной и той же категории трудового права.

Как известно, право выступает в виде конкретных установлений (дозволение, запрет и т.д.), а норма права – модель поведения людей и организаций в различных жизненных ситуациях. Чтобы прояснить смысл норм права, прибегают к их толкованию. Однако для реализации и правильного применения конкретных норм права недостаточно знать их содержание. Необходимо выявить связь данной нормы права с другими, их взаимообусловленность, определить главные черты их содержания и основную направленность.
Эту функцию выполняют правовые принципы. Конечно, принципы не возникают просто так, они являются продуктом человеческого сознания, отражением объективно существующих отношений между людьми (экономических, политических, морали и др.). Принципы претворяются в нормы, т. е. воплощаются в них. Закон можно считать правовым в той мере, в какой в нем воплощены принципы права. Правовые принципы как исходные начала, основные идеи, выражающиеся в отдельных общих положениях – нормах, закрепляются в конституции, декларациях, законах (нормы – принципы), либо в скрытом виде отражены в содержании многих норм (например, в главе 2 ТК «Заключение трудового договора» отражен принцип свободы труда и свободы трудового договора).
Правовые принципы, отраженные в законодательстве, сами приобретают регулирующее воздействие. И при применении законов, и при восполнении пробелов в правовом регулировании, и в судебной практике правовые принципы служат своего рода указателями в правоприменительной деятельности. В отличие от правовых норм принципы не определены столь конкретно (не содержат конкретный образец поведения), не имеют они, как правило, и присущей нормам структуры – гипотезы, диспозиции и санкции. Поэтому с помощью принципа нельзя всесторонне урегулировать то или иное общественное отношение, однако принцип дает возможность правильно понять сущность правовых норм, которые это отношение регулируют.

Кроме того, правовые принципы более долговечны, они определяют сущность и содержание не только действующих, но и будущих правовых норм. Они помогают соответствующим органам в правильном применении норм права на практике и в решении вопросов, еще не урегулированных нормами права (восполняют пробелы законодательства). И, наконец, правовые принципы служат основой объединения отдельных норм в единую систему отрасли.
Таким образом, важная роль правовых принципов заключается в том, что они:
· отражают суть трудового законодательства в его взаимосвязи с экономической и политической жизнью общества;
· помогают уяснить смысл норм действующего законодательства;
· определяют общую направленность и тенденции развития трудового законодательства;
· обеспечивают единство норм отрасли;
· способствуют правоприменительным органам в решении вопросов, недостаточно урегулированных конкретными нормами права.

Отрасль права существует лишь тогда, когда кроме своего предмета и метода характеризуется положениями – специфическими, общими, принципиальными для данной системы норм. Внешне это выражается в выделении внутри каждой отрасли права так называемой общей части, охватывающей общие черты содержания конкретных норм данной отрасли права. Эти черты отражают специфику данной отрасли права по сравнению с другими отраслями.
Известный ученый в области трудового права Н.Г. Александров полагал невозможным довольствоваться только анализом конкретного содержания различных норм права и считал необходимым характеризовать содержание права также в обобщенных категориях. Такой категорией, которая служит для обобщенной характеристики содержания всей данной системы права или отдельных его отраслей (либо отдельных институтов в этих отраслях), являются, по его мнению, соответствующие (общие, межотраслевые, внутриотраслевые) принципы права.
Другой ученый в области трудового права, В.С. Андреев, также различал: а) принципы права в целом; б) межотраслевые принципы, свойственные нескольким отраслям права; в) отраслевые принципы, а также принципы отдельных институтов отрасли права.

Между тем вряд ли можно отрицать наличие принципов, выражающих особенности нескольких отраслей права, например, трудового, гражданского и отчасти административного, в сфере применения труда. Представитель науки трудового права Л.А. Сыроватская говорит о выделении межотраслевых и соответствующих отраслевых принципов правового регулирования труда не только в их традиционном понимании, но и исходя из того, как они определены в конституции.

Большинство ученых, рассматривая вопрос о разграничении правовых принципов, склонны определять их как систему. Эта система включает принципы права в целом (общие или общеправовые), межотраслевые (несколько отраслей), отраслевые (отдельные отрасли) и принципы правовых институтов.
Согласно этой иерархии одна группа принципов как бы вытекает из другой и все они различаются по степени общности.

Принципы права в целом (общие или общеправовые) пронизывают всю систему права, отображают то существенное, что присуще всему праву и закреплено в законодательстве, связанном со всеми или с большинством отраслей (принцип законности, демократизма, защиты прав человека и др.).
Основополагающие начала и положения о существенном в нескольких отраслях права выступают как межотраслевые принципы (например, принцип свободы труда присущ не только трудовому, но и административному, и гражданскому праву в той части, где они связаны с трудом).
Принципы отрасли, в том числе и трудового права, являясь выражением существенного в данной отрасли права, связаны со всеми или с большинством составляющих ее правовых институтов, либо в силу особого положения общей части отрасли хотя бы с одним институтом общей части. Отражая специфику отрасли, эти принципы как бы преломляют основные начала права в целом или нескольких его отраслей, более детально раскрывая сущность этих основ, подключая к ним определенный механизм обеспечения (гарантии). Например, межотраслевой принцип свободы труда (ч. 1 ст. 41 конституции) дополняется отраслевым принципом свободы трудового договора, который выступает правовой формой свободы труда, предоставляющей наибольшую степень самоопределения сторонам трудового договора.
Отраслевые принципы находят конкретное выражение в принципах институтов, которые ближе других к обычным нормам права (принципы разрешения индивидуальных или коллективных трудовых споров либо принципы социального партнерства).
Принципы трудового права не нашли легального закрепления в законодательстве. Ученые выводят их из сути действующих норм, учитывая общепризнанные нормы и принципы международно-правовых договоров, конституцию, Трудовой кодекс, другие нормы трудового законодательства. В современной юридической литературе отмечается, что в основных принципах трудового права отражены не только субъективные трудовые права и обязанности, но и их юридические гарантии.
Основные принципы трудового права развивают, конкретизируют принципы, зафиксированные в конституции в виде прав и свобод человека, доводят их до необходимого уровня гарантий, воплощаясь в определенных юридических формах. 
К числу основных принципов трудового права относятся:
1. Свобода труда и запрещение всех форм принудительного и обязательного труда. Этот принцип дополняется принципом свободы трудового договора. Недопустимость принуждения к выполнению работы под угрозой применения наказания (Конвенция «О принудительном и обязательном труде», 1930 г.; ст. 13 ТК). Этот принцип дополняется принципом определенности трудовой функции.

2. Обеспечение государственного права на труд, содействие в обеспечении занятости и в трудоустройстве. Этот принцип обеспечивается нормами институтов занятости, трудового договора, заработной платы (Всеобщая декларация прав человека, 1948 г.; Закон Республики Беларусь «О занятости населения Республики Беларусь» от 15 июня 2006 г.).
3. Равные возможности при недопустимости дискриминации в области труда и занятости (конвенция № 11 1958 г. «О дискриминации в области труда и занятости»; ст. 14, 16 ТК; нормы, предусматривающие основания прекращения трудового договора). Принцип дополняется и конкретизируется принципом повышенной государственной защиты трудовых прав женщин, несовершеннолетних и лиц, нуждающихся в повышенной государственной поддержке.

4. Обеспечение здоровых и безопасных условий труда, особая охрана труда женщин, несовершеннолетних и лиц с пониженной трудоспособностью.

5. Государственное нормирование рабочего времени и обеспечение права на отдых (ст. 43 конституции, Всеобщая декларация прав человека).
6. Обеспечение права на справедливое вознаграждение за труд в соответствии с трудовым вкладом и не ниже государственной минимальной оплаты (Всеобщая декларация прав человека, Международный пакт об экономических, социальных и культурных правах, 1966 г., ратифицирован в 1973 г.; ст. 56 ТК).
7. Содействие профессиональному развитию работника на производстве, сочетание труда с обучением, повышение квалификации.

8. Единство и дифференциация условий труда.

9. Установление государственных гарантий защиты трудовых прав работника.

10. Обеспечение государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде. Защита трудовых прав работника и восстановление нарушенных прав осуществляется специальными органами.

11. Свобода объединений, включая право создания профессиональных союзов и других представительных органов работников для защиты своих интересов (Закон Республики Беларусь «О профессиональных союзах» в ред. от 14.01.2000).
12. Социальное партнерство: участие работников и их представителей в управлении производством, установлении условий труда, заключении коллективных договоров и соглашений. Дополняется принципом защиты экономических и социальных прав и интересов работников путем реализации права на коллективные трудовые споры, включая право на забастовку.

ТЕМА 2. ИСТОЧНИКИ ТРУДОВОГО ПРАВА
1. Понятие и виды источников трудового права.
2. Понятие, субъекты и источники международно-правового регулирования труда.

3. Действие нормативно-правовых актов о труде во времени, пространстве и по кругу лиц.
4. Общая характеристика важнейших источников трудового права.
2.1. Понятие и виды источников трудового права
Под источником права принято понимать как материальные условия жизни общества (источник права в материальном смысле), так и основания юридической обязательности нормы (источник права в формальном юридическом смысле).

Государство, опосредуя через сознание и волю народа материальные условия его жизни, принимает нормативные правовые акты, выражающие его экономические и политические интересы. Посредством правотворчества государство устанавливает соответствующие нормативные правовые акты или признает отдельные социальные акты правовыми на основе научного познания законов экономического развития общества.
Источником права, в котором выражена воля законодателя, является правотворчество. Под ним понимается деятельность, результатом которой является установление в обществе действующих нормативных правовых актов. Правотворчество как особая форма или вид деятельности государства может состоять не только в установлении новых нормативных правовых актов, но и в изменении и отмене устаревших, т.к. если нормативные правовые акты повседневно на практике не подтверждают свою полезность и эффективность, перестают отвечать потребностям общества, они подлежат изменению или отмене.
Поскольку источник права является следствием правотворческой деятельности, то и вид источников, их юридическая сила находятся в прямой зависимости от иерархии государственных органов, их конституционных полномочий и компетенции, которой они наделены по действующим законам.

В сфере применения труда работников правотворческая деятельность осуществляется рядом государственных органов, а в установленных законом случаях к этому привлекаются работники и наниматели (их представители). Конкретные формы выражения правовых требований, исходящих как от органов власти, так и от органов государственного управления и других, издающих нормативные правовые акты в пределах своей компетенции по вопросам трудового права, и есть источники трудового права в Республике Беларусь.
Трудовое право как самостоятельная отрасль права формируется из многочисленных нормативных правовых актов.

Основными источниками трудового права являются:
– Конституция Республики Беларусь;
– законы, среди которых главенствующее место занимает Трудовой кодекс Республики Беларусь, а также декреты и указы Президента Республики Беларусь;
– постановления Совета Министров Республики Беларусь;
– постановления Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь;
– коллективные договоры и соглашения, иные локальные нормативные акты, заключенные и принятые в соответствии с законодательством.

Источники трудового права различают по юридическим формам, в которых воплощаются общеобязательные нормы или иные установления, издаваемые от имени государства:
– нормативные правовые акты (в соответствии с Законом РБ «О нормативных правовых актах Республики Беларусь», ст. 1, 2);
– локальные нормативные правовые акты, действие которых ограничено рамками одной или нескольких организаций (коллективные договоры, соглашения – ст. 358, 361 ТК, правила внутреннего трудового распорядка – ст. 194 ТК).
Источники трудового права следует отличать от актов применения норм трудового права – трудового договора, решений по трудовым спорам.

Источники трудового права можно классифицировать по различным основаниям:

– степени важности и субординации, что определяет силу этих актов (ст. 10 Закона РБ «О нормативных правовых актах»);
– системе трудового права и института;
– органам, принявшим нормативно-правовой акт;
– форме акта;
– сфере действия нормативно-правового акта;
– степени обобщенности.

По степени важности и субординации, что определяет силу этих актов (ст. 10 Закона РБ «О нормативных правовых актах»), выделяют:
( законы:

– конституционные;

– обычные;

– кодифицированные – юридически и логически цельный, внутренне согласованный акт, содержащий нормы различных институтов права;

– некодифицированные – текущие законы по отдельным институтам трудового права;

*  подзаконные акты:

– локальные нормативные правовые акты, которые принимаются нанимателем или собственником в соответствии со своей компетенцией совместно, по согласованию или с участием профсоюзов (иных представительных органов работников). Наниматели устанавливают правила поведения в рамках коллективных договоров, соглашений (ч. 2, 3, 4 ст. 7 ТК). Собственники на основании законодательства утверждают уставы;

*  иные соглашения по отдельным вопросам между нанимателем и собственником, нанимателем и профсоюзами, между субъектами хозяйствования.

По степени обобщенности:

– кодифицированные;

– комплексные;

– текущие.

2.2. Понятие, субъекты и источники международно-правового 
регулирования труда
Международно-правовое регулирование труда представляет собой регламентирование с помощью международных соглашений государств (многосторонних и двусторонних договоров) и других международно-правовых средств вопросов, связанных с применением наемного труда, улучшением его условий, охраной труда, защитой индивидуальных и коллективных интересов работников (Трудовое право / Под ред. О.В. Смирнова. – М.: Проспект, 1996. – С. 356).
Формально-юридическим выражением международно-правового регулирования труда являются нормы (стандарты) труда, закрепленные в актах, принятых международными организациями, и двусторонних договорах и соглашениях отдельных государств.
Современное белорусское трудовое законодательство старается максимально учесть мировой опыт, международно-правовые акты. Более того, в соответствии с Конституцией Республики Беларусь (ст. 8) общепризнанные принципы и нормы международного права и международные договоры Республики Беларусь являются составной частью ее системы. Если международным договором Республики Беларусь установлены иные правила, чем предусмотренные законом, то применяются нормы международного договора.

Международные договоры Республики Беларусь с зарубежными государствами и международными организациями заключаются от ее имени уполномоченными государственными органами. После официального признания, ратификации и одобрения они в установленном порядке приобретают обязательную силу на всей территории республики.
Таким образом, в Конституции Республики Беларусь закреплен принцип приоритета международно-правовых норм перед нормами национального законодательства. Аналогичный принцип фиксируется и в отраслевых законах. Эта новая для правовой системы Республики Беларусь ситуация предполагает знание и умение применять международно-правовые нормы белорусскими судами, органами государственной власти и управления.

Проникновение норм международно-правового регулирования в трудовое законодательство Республики Беларусь происходит по двум направлениям: во-первых, путем ратификации конвенций и иных актов международных организаций и их органов, участником (членом) которых она является, и, во-вторых, путем заключения  двусторонних и многосторонних международно-правовых договоров с другими государствами.

Первое направление связано с нормотворческой деятельностью Организации Объединенных Наций (ООН), Международной организации труда (МОТ), Содружества Независимых Государств (СНГ); прежде всего, это конвенции и рекомендации МОТ. 
Второе – с совместной нормотворческой практикой двух или нескольких конкретных государств, заинтересованных в обоюдном или региональном урегулировании конкретных вопросов.

Это, в свою очередь, приводит к изменению сложившихся стереотипов в формировании белорусской правовой системы и в применении правовых норм. Во-первых, становится возможным и необходимым прямое (непосредственное) применение международных норм в случае их ратификации Республикой Беларусь. Во-вторых, международно-правовые нормы включаются в белорусское законодательство, в структуру конкретных законов. Наконец, положения, закрепленные в международно-правовых нормах, реализуются через принятие соответствующих актов белорусской правовой системы и через правоприменительную практику.

Таким образом, международно-правовое регулирование трудовых отношений становится одним из важнейших разделов науки белорусского трудового права и трудового права как учебной дисциплины.
Одним из главных источников международно-правового регулирования труда являются акты, принятые МОТ.
Международная организация труда была создана еще в 1919 г. и в настоящее время является одним из специализированных учреждений ООН. На сегодняшний день МОТ насчитывает 170 государств – членов. Её высшим органом является ежегодно созываемая Международная конференция труда, состоящая из представителей государств – членов МОТ. Каждое государство представлено четырьмя делегатами: два – от правительства, по одному – от предпринимателей и от работников.

Важную роль в деятельности МОТ играет Международное бюро труда (МБТ), выполняющее функции секретариата МОТ. Оно не является субъектом международно-правового регулирования труда, но занимается подготовкой конвенций и рекомендаций МОТ и наблюдением за их применением.
Главным принципом работы МОТ является трипартизм, означающий, что формирование почти всех ее органов базируется на основе трехстороннего представительства – от правительств, представителей работников и предпринимателей.

Смысл существования МОТ указан в преамбуле к ее уставу. Она должна способствовать установлению всеобщего и прочного мира на основе содействия и развития социальной справедливости. В соответствии с этой идеей определены основные задачи, стоящие перед организацией, выработана конкретная программа действий.

Деятельность МОТ многообразна, но традиционно в основе ее задач лежат нормотворческая деятельность и сотрудничество с государствами – членами, а также с организациями предпринимателей и трудящихся.
Одна из важнейших функций МОТ – это принятие соответствующих конвенций и рекомендаций, которые налагают на государства – члены, ратифицировавшие эти документы, прямые обязательства по их исполнению. За время существования МОТ принято свыше 370 конвенций и рекомендаций.
В этих документах закреплены и развиты многие правовые принципы и нормы, без которых сегодня не может обойтись национальное законодательство любого государства. В качестве важнейших всеобщее признание получили свобода труда и недопустимость его принудительности, равенство возможностей, включая недопустимость дискриминации; создание справедливых и благоприятных условий труда, свобода объединений и другие.
Прежде всего, роль конвенций и рекомендаций заключается в содействии социальной справедливости как обязательного условия сохранения всеобщего и прочного мира. Эта цель достигается главным образом путем принятия международных трудовых стандартов, применяемых во всем мире. Являясь носителями основных прав человека в области трудовых отношений, эти международные нормы представляют собой некие универсальные модели поведения, которыми следует руководствоваться в той или иной сфере труда.
Республика Беларусь является членом Международной организации труда (МОТ) с 1954 г. Сотрудничество нашего государства с МОТ осуществляется в форме консультаций и семинаров, разработки и реализации проектов участия в ежегодной Международной конференции труда, а также составлении ежегодных докладов о выполнении соответствующей части ратифицированных республикой конвенций.
2.3. Действие нормативных правовых актов о труде во времени,
пространстве и по кругу лиц
В правоприменительной практике большое значение имеет действие нормативных правовых актов, являющихся источниками трудового права, во времени, пространстве и по кругу лиц. Здесь находят отражение единство и дифференциация трудового права.

Действие нормативных правовых актов о труде во времени связано с их вступлением в силу и моментом утраты юридической силы. Дата принятия нормативных правовых актов, порядок их официального опубликования и вступления в силу определены Законом РБ «О нормативных правовых актах Республики Беларусь» от 10.01.2000 с последующими изменениями и дополнениями. 
Акты социального партнерства – коллективный договор, соглашения, заключаемые непосредственно в организации, вступают в силу с момента подписания их сторонами или иного срока, определенного в них, и действуют до заключения нового, если в них не предусмотрено иное. Так, срок действия коллективного договора определяется ст. 367 ТК от одного до трех лет, за исключением случаев, когда происходи смена собственника имущества организации, – тогда действие коллективного договора сохраняется в течение трех месяцев и новый коллективный договор заключается в установленном законом порядке.
Действие нормативных правовых актов во времени может прекращаться различными способами: 1) истек срок, в течение которого акт действует, и не установлена возможность его продления; 2) данный акт отменен другим актом; 3) данный акт заменен другим, который регулирует фактически те же вопросы.
Как известно, из общего правила действия нормативных правовых актов во времени допускается исключение, когда вновь принятый акт распространяется на отношения, возникшие до его вступления в юридическую силу. Однако в соответствии со ст. 9 ТК законодательство о труде не имеет обратной силы и применяется к отношениям, возникшим после вступления его в силу, если иное не предусмотрено этим законодательством.
Действие нормативных правовых актов о труде в пространстве связывается с их распространением на территории Республики Беларусь.
В соответствии со ст. 3 ТК трудовое законодательство действует на территории Республики Беларусь, если иное не установлено актами законодательства или нормами ратифицированных и вступивших в силу международных договоров Республики Беларусь или конвенций МОТ, участницей которых является Республика Беларусь.
Эти акты (ТК, законы, декреты и указы Президента РБ, иные нормативные правовые акты о труде) распространяются в пределах республики, всех организаций, где осуществляется коллективный процесс труда. Указанные акты действуют и на территории посольств, представительств и в других территориальных образованиях Республики Беларусь. При наличии международных соглашений с иными государствами они распространяются и на белорусских граждан, работающих в этих государствах на основе заключенных соглашений (ч. 1 ст. 320 ТК).
Некоторые нормативные правовые акты могут распространяться на отдельные местности (например, территории радиоактивного загрязнения).
К особенностям источников трудового права можно отнести распространение многочисленных локальных правовых актов (коллективный договор, правила внутреннего трудового распорядка и т.д.) только в пределах организации, где они были приняты.

Действие нормативных правовых актов по кругу лиц означает, что они распространяются на всех, кому адресованы, в пределах их территориальной сферы действия. В большинстве случаев эти акты адресованы работникам и могут распространяться на всех работников (общие нормы) либо отдельные категории (специальные нормы).
В соотношении общих и специальных норм выражается единство и дифференциация трудового права. Единство проявляется в основном в общих нормах, распространяющихся на всех работников, где устанавливаются условия труда, необходимые для охраны жизни и здоровья работников, трудовые права и социальные гарантии на соответствующем уровне. Общие нормы обязательны для всех нанимателей независимо от формы их собственности и подчиненности, а их изменение может быть лишь в сторону улучшения положения работников, повышения уровня их трудовых прав и социальных гарантий.
В соответствии со ст. 3 ТК трудовое законодательство распространяется на всех работников и нанимателей, заключивших трудовой договор на территории Республики Беларусь. 
Дифференциация находит свое отражение в специальных нормах. Эти нормы учитывают особенности производства, профиль деятельности организаций, характер и специфику труда различных категорий работников.

Дифференциация правового регулирования трудовых отношений некоторых категорий работников осуществляется по следующим основаниям:

– объективные обстоятельства, т.е. не зависящие от свойств личности: особенности производства, напряженность труда, территориальная расположенность, трудовые связи и др.;
– субъективные обстоятельства, т.е. половозрастные, психофизические, состояние здоровья и др.
2.4. Общая характеристика важнейших источников трудового права
Важнейшими источниками трудового права являются Конституция Республики Беларусь и Трудовой кодекс. 

Конституция Республики Беларусь закрепляет основные трудовые права граждан как субъектов трудового права и отражает принципы трудового права. Именно Конституцией Республики Беларусь предопределяется содержание институтов особенной части трудового права. Конституция Республики Беларусь закрепляет равноправие перед законом и судом (ст. 22), право на создание профсоюзов для защиты своих интересов (ст. 41), право на равный доступ к государственной службе (ст. 39).
В статье 41 Конституции Республики Беларусь закреплены такие основные трудовые права, как свобода труда, право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию, запрет принудительного труда, право на труд в условиях, отвечающих безопасности и гигиене, а также право на защиту от безработицы, право на проведение забастовок. В статье 42 закреплено право на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации не ниже установленного государством минимального размера оплаты труда.
Статья 43 Конституции Республики Беларусь закрепляет право на отдых, на ограничение законом рабочего времени, на выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.
Основное место в Трудовом кодексе занимают индивидуальные трудовые и связанные с ними отношения. Их регулированию посвящены два раздела, включающие в себя ст. 16 – 351, т. е. всего 336 статей, что больше, чем имелось в КЗоТе. Согласно кодексу участниками трудовых отношений обязательно являются две стороны – наниматель и работник. Стороны заключают трудовой договор – соглашение между работником и нанимателем. Порядок заключения трудового договора определен гл. 2 Трудового кодекса. При общем принципе свободы трудового договора в ст. 16 ТК впервые приводится перечень граждан, в отношении которых нанимателю запрещается необоснованный отказ в заключении трудового договора. Сроки, на которые заключается трудовой договор, определены ст. 17 ТК. 
В законе указано: если в трудовом договоре не оговорен срок его действия, договор считается заключенным на неопределенный срок. Кроме того, специально оговорено, что срочный трудовой договор заключается в случаях, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, а также в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом. 
В ст. 18 и 19 определяются форма, содержание и условия письменного договора. Правовому регулированию прекращения трудового договора в Трудовом кодексе уделено значительное внимание – гл. 4. В эту главу включено 18 статей и отдельные вопросы, связанные с прекращением трудового договора, затрагиваются также в ряде других глав и статей кодекса, проводится необходимая детализация оснований и порядка прекращения, расторжения трудового договора в ст. 36 – 52 ТК.
Также в главу 4 Трудового кодекса входят статьи «Выходное пособие» (ст. 48), «Отстранение от работы» (ст. 49), «Трудовая книжка» 
(ст. 50), «Выдача документов о работе и заработной плате» (ст. 51).

Четыре главы (6 – 9), состоящие из 54 статей, регулируют вопросы, связанные с оплатой труда: «Заработная плата», «Исчисление среднего заработка», «Нормы труда и сдельные расценки», «Гарантии и компенсации». Кодексом уточняется понятие заработной платы (ст. 57), впервые введена ст. 58, подробно описывающая порядок, условия и формы индексации заработной платы. Трудовой кодекс повышает гарантии работникам в оплате их труда – вновь введено (ст. 78) ранее опускаемое правило об ответственности за задержку расчета при увольнении: работник имеет право взыскать с нанимателя средний заработок за каждый день просрочки, т. е. после последнего дня работы.
Две главы (13 и 14) содержат понятия, непосредственно определяющие содержание трудовой дисциплины. Статьей 193 впервые дается легальное определение понятия трудовой дисциплины: обязательное для всех работников подчинение установленному трудовому распорядку и надлежащее выполнение своих обязанностей. Перечень мер дисциплинарных взысканий в Трудовом кодексе, по сравнению с ранее существовавшим, сокращен путем исключения строгого выговора.

Раздел 4 кодекса начинается с гл. 44 «Общее положение о социальном партнерстве». Предваряя нормы о соглашениях, коллективных договорах, ТК определяет обязательность ведения коллективных переговоров, если одна из сторон коллективных трудовых отношений выступила инициатором таких переговоров. Само регулирование коллективного договора как локального нормативного акта занимает в четвертом разделе 16 статей. Однако этим не исчерпывается объем нормативного материала, посвященного этой проблеме, – по всему тексту кодекса упоминание о коллективных договорах содержится по меньшей мере в 64 статьях.
Трудовой кодекс вобрал в себя положения не только законодательных актов, регулирующих трудовые и связанные с ними отношения, но и нормы, содержащиеся в подзаконных актах соответствующей направленности. Примером такой кодификации служит включение в ТК гл. 38 «Ответственность за вред, причиненный жизни и здоровью работников, связанных с исполнением ими своих трудовых обязанностей», которая является составной частью раздела 5 «Ответственность работников и нанимателей, надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде».
Последняя глава кодекса – 39-я – определяет нормы о надзоре и контроле за соблюдением законодательства о труде. Здесь, в отличие от многих других глав, не приведено изложение существующих нормативных правовых актов об органах надзора и контроля, порядке их деятельности, осуществлении полномочий. Замыкает Трудовой кодекс раздел 6 «Заключительные положения».
ТЕМА 3. ПРАВООТНОШЕНИЯ ПО ТРУДОВОМУ ПРАВУ
1. Понятие и система правоотношений в трудовом праве.

2. Трудовые правоотношения.

3. Правоотношения, тесно связанные с трудовыми.

3.1. Понятие и система правоотношений в трудовом праве
Трудовые отношения регулируются нормами трудового права и в реальной жизни выступают (существуют) в форме трудовых правоотношений. Наряду с ними в сфере применения и организации труда возникают и другие правоотношения, которые рассматриваются как связанные с трудовыми или производные от них.

Общественные отношения принимают форму правового при наличии, прежде всего, двух условий. Во-первых, требуется, чтобы данное общественное отношение выражалось в актах волевого поведения людей; во-вторых, необходимо, чтобы оно регулировалось нормами права. 

Ряд авторов (например, С.Ф. Кечекьян, М.Д. Шаргородский, О.С. Иоффе) полагают, что правоотношение представляет собой результат воздействия права на реально существующие общественные отношения. В таком случае трудовые и иные правоотношения – это результат воздействия норм трудового права на отношения субъектов в сфере применения труда. Нормы трудового права способны порождать юридическую связь между субъектами, т. е. сами правоотношения, если субъекты совершают юридически значимое волевое действие – юридический акт, являющийся основанием возникновения правоотношения. Например, основанием возникновения трудового правоотношения является такой юридический акт, как трудовой договор, заключаемый между работником и нанимателем.
Между другими субъектами (профсоюзами, их объединениями, нанимателями, их объединениями и др.) в соответствии с нормами трудового права и на основании иных юридических актов возникают связанные с трудовыми иные правоотношения. Вместе с трудовыми все указанные отношения, урегулированные нормами трудового права, складываются в определенную систему правоотношений трудового права.

Правоотношения в сфере трудового права – это урегулированные трудовым законодательством трудовые и производные от них, тесно с ними связанные отношения по труду работников. Трудовые правоотношения являются основным элементом системы и определяют характер иных правоотношений, тесно с ними связанных, которые выступают как производные от них.
Под производными от трудовых, или так называемыми тесно связанными с ними, принято понимать «такие правоотношения, наличие которых предполагает существование в настоящем, в будущем или в прошлом трудовых правоотношений, без которых бытие этих (производных) отношений было бы лишено смысла или вообще невозможно» (Советское трудовое право / Под ред. Н.Г. Александрова. – М., 1973. – С. 174). Производные правоотношения не имеют самостоятельного значения и не могут существовать без наличия трудовых правоотношений. 
Отношения, регулируемые Трудовым кодексом, определены статьей 4. Прежде всего, это трудовые отношения, основанные на трудовом договоре. 
К производным от трудовых отношений можно отнести правоотношения, связанные:
– с профессиональной подготовкой работников на производстве;

– с деятельностью профсоюзов и объединений нанимателей;

– с взаимоотношениями между работниками (их представителями) и нанимателями;

– с обеспечением занятости;

– с контролем и надзором за соблюдением законодательства о труде;

– с рассмотрением трудовых споров.
Что касается отношений по государственному социальному страхованию, названных в п. 7 ст. 4 ТК, то они являются предметом самостоятельной отрасли права – права социального обеспечения и в курсе трудового права не рассматриваются.

Статья 6 ТК исключает отношения, которые не подпадают под действие Трудового кодекса. К ним относятся:
– отношения по поводу обязанностей членов наблюдательных и иных советов (правлений), а также органов контроля организаций, если эта деятельность не выходит за рамки исполнения соответствующих поручений;
– отношения по поводу осуществления обязательств, возникающих из гражданско-правовых договоров.

Таким образом, в данную систему входят те общественные отношения по применению труда, которые составляют предмет трудового права. Для системы правоотношений трудового права характерны внутреннее единство и согласованность, которые отражают единство трудового права и целостность составляющих его сходных общественных отношений. Трудовые и производные от них отношения образуют систему правоотношений трудового права, объединенных общей целью совершенствования отношений, возникающих в связи с трудом работников при регулировании этих отношений нормами трудового законодательства.

Наряду с изложенной классификацией применяется и другая. Иные правоотношения принято подразделять по времени их возникновения, развития и прекращения применительно к трудовым правоотношениям на три группы: предшествующие, сопутствующие и вытекающие.
Предшествующие правоотношения возникают и развиваются до трудовых, а прекращаются с возникновением трудовых правоотношений. 
К ним относятся правоотношения по обеспечению занятости и трудоустройству, подготовке кадров (обучению) непосредственно в организации.
Сопутствующие правоотношения возникают и сосуществуют с трудовыми правоотношениями, обеспечивая их. К ним относятся, например, правоотношения по контролю и надзору за соблюдением законодательства о труде.
Правоотношения, вытекающие из трудовых, возникают в связи с прекращением трудовых правоотношений, например, при рассмотрении индивидуальных трудовых споров об увольнении работников и др.

При определяющей роли трудовых правоотношений всем правоотношениям как элементам единой системы свойственны общие черты:
– они выступают в качестве юридической формы выражения общественных отношений, складывающихся в процессе производства материальных и духовных благ и в иных сферах применения труда;
– в них выражена воля государства и субъектов этих правоотношений;
– в них реализуются нормы и принципы трудового права.

3.2. Трудовые правоотношения
Трудовое правоотношение – это добровольная юридическая связь работника с нанимателем по поводу его труда, в результате чего работник обязуется выполнять работу по определенной профессии, специальности, должности соответствующей квалификации согласно штатному расписанию и соблюдать внутренний трудовой распорядок, а наниматель обязуется предоставить работу, обусловленную трудовым договором, обеспечивать условия труда, предусмотренные законодательством о труде, локальными нормативными актами и соглашением сторон, своевременно выплачивать работнику заработную плату. 
Трудовые правоотношения возникают в результате заключения трудового договора.

Особенности трудовых правоотношений:

1. Это юридические отношения по применению труда граждан, иностранных граждан и лиц без гражданства в качестве работников, субъектами которых являются работник и наниматель.

2. Имеют сложный состав прав и обязанностей субъектов, т.е. каждый из субъектов выступает по отношению к другому и как обязанное, и как управомоченное лицо; каждый из них несет перед другим лицом не одну, а несколько обязанностей. Наниматель несет ответственность сам, или его представители (руководитель организации).

3. Охватывают весь комплекс взаимных прав и обязанностей субъектов в неразрывном единстве, т. е. несмотря на сложный состав прав и обязанностей, являются едиными правоотношениями. Так, правовое регулирование трудовой дисциплины не образует самостоятельного правоотношения, а представляет собой регулирование способа исполнения трудовой обязанности работником.
4. Имеют длящийся характер, т.е. права и обязанности субъектов реализуются не разовыми действиями, а систематически или периодически путем совершения тех действий, которые необходимы, в установленное рабочее время. Выполнение трудовой функции работником по истечении определенного времени влечет возникновение у него права на получение оплаты за его труд и обязанности нанимателя выплатить соответствующую заработную плату.
К характерным признакам трудового правоотношения, позволяющим отграничить его от смежных правоотношений, в том числе и гражданско-правовых отношений, можно отнести следующие:
1. Личный характер прав и обязанностей работника, который обязан только своим трудом участвовать в производственной или иной деятельности организации. У работника нет права представлять вместо себя другого работника либо поручать свою работу другому лицу, равно как и наниматель не может заменить работника другим, за исключением случаев, предусмотренных законодательством. И трудовой договор, и возникшее на его основании трудовое правоотношение индивидуальны и двусторонни. Такие ограничения отсутствуют в гражданско-правовом отношении, где подрядчик вправе привлечь к выполнению работы и других лиц.
2. Работник обязан выполнять определенную, заранее обусловленную трудовую функцию, т.е. работу по определенной одной или нескольким профессиям, специальностям или должностям соответствующей квалификации, а не отдельное индивидуально-конкретное задание к определенному сроку, что характерно для гражданско-правовых обязательств.
3. Специфика трудовых правоотношений состоит еще и в том, что выполнение трудовой функции осуществляется в условиях кооперированного, общего труда, что обусловливает необходимость подчинения субъектов трудового правоотношения правилам внутреннего трудового распорядка, установленным организацией. Выполнение трудовой функции и связанное с этим подчинение внутреннему трудовому распорядку означает включение граждан, заключивших трудовой договор, в состав работников организации (трудовой коллектив). Данные особенности составляют характерные признаки труда гражданина в качестве работника в отличие от субъекта гражданско-правового отношения.
4. Возмездный характер трудовых правоотношений, который выражается в ответных действиях нанимателя в выплате заработной платы. Оплата производится за живой затраченный труд, осуществляемый работником систематически в установленное время, а не за конкретный результат овеществленного труда, выполнения определенного поручения как при гражданско-правовом отношении.
5. Характерной особенностью трудового правоотношения является право каждого из субъектов на прекращение данного правоотношения без санкций, но в порядке, предусмотренном трудовым законодательством.

Виды трудовых правоотношений зависят от вида трудового договора, лежащего в основе возникновения этого трудового правоотношения (срочный трудовой договор или с неопределенным сроком и т.п.).
Однако существуют два специфических трудовых правоотношения:

– ученическое – возникает между лицом, в обязанности которого входит не выполнение трудовых функций, а получение знаний и навыков по определенной профессии, и нанимателем;
– по совместительству, где данный работник состоит в двух трудовых правоотношениях: по основному месту работы и совмещаемому.

Самостоятельность каждого правоотношения различается по трем критериям:

– единым субъектам – в коллективном трудовом правоотношении субъекты другие, нежели в индивидуальном правоотношении;

– содержанию – по характеру основных прав и обязанностей субъектов правоотношений;

– основаниям возникновения, изменения и прекращения.
Однако следует отметить, что В.Н. Скобелкин, в противоположность господствующей в науке трудового права точке зрения, признающей существование единого трудового правоотношения, обосновывает идею о существовании комплекса трудовых правоотношений, различных по своему содержанию и роли. Среди них он выделяет основное трудовое правоотношение (простое и сложное); дополняющие и сопутствующие трудовые правоотношения, которые в свою очередь делятся на подгруппы. Содержанием дополняющих правоотношений являются разнообразные правовые связи с различным субъектным составом и самым разным содержанием. Права и обязанности субъектов этих правоотношений касаются организации и обеспечения трудовой деятельности; оплаты труда; предоставления льгот и преимуществ отдельным категориям наемных работников и т.д. Сопутствующие трудовые правоотношения, с точки зрения В.Н. Скобелкина, включают в себя связи, относящиеся к области предоставления различных льгот, не обусловленных непосредственно трудовой деятельностью; связи, возникающие при применении специальных мер поощрения (Скобелкин В.Н. Трудовые правоотношения. – М., 1999.)
Субъекты трудовых правоотношений – это работник и наниматель. Работник – это лицо, состоящее в трудовых отношениях с нанимателем на основании заключенного трудового договора (ст. 1 ТК).

Для того чтобы лицо могло стать работником, необходимо наличие трудовой правосубъектности (единой способности физических лиц быть субъектом трудовых правоотношений). Понятие правосубъектности включает в себя право-, дее- и деликтоспособность (возможность нести ответственность). 
Конституцией Республики Беларусь (ст. 41) закреплено право каждого гражданина распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию. Всякий живой труд требует личной волевой деятельности человека и связан с использованием своих способностей к труду (рабочей силы). У физического лица правоспособность и дееспособность неразрывно связаны и возникают одновременно по достижении 16 лет. Лица, обучающиеся в общеобразовательных учреждениях, достигшие 14-летнего возраста, могут приниматься на работу для выполнения легкого труда, не нарушающего процесса обучения, в свободное от учебы время с письменного согласия родителей, усыновителей, попечителей 
(ст. 21, гл. 20 ТК). 

Возрастной критерий трудовой правосубъектности связан с тем, что с этого времени человек становится способным к систематическому труду, что и закреплено в законе. Для лиц, не достигших 18-летнего возраста, запрещается работа во вредных и опасных условиях, для них устанавливаются льготы в области охраны труда, а в трудовых правоотношениях они приравниваются к совершеннолетним работникам.

Наряду с возрастом трудовая правосубъектность характеризуется волевым критерием, связанным с фактической способностью человека к труду. Обычно трудоспособность рассматривается как физические и психические способности к труду, которые, однако, не могут ограничивать равную для всех трудовую правосубъектность. Даже лица, признанные инвалидами и утратившие способность к выполнению данной работы, по рекомендации соответствующих медицинских органов могут участвовать в выполнении других видов работ. Точно так же душевнобольные люди, сохранившие способность к труду, обладают трудовой правосубъектностью, кроме случаев, когда они полностью утратили трудовую правоспособность.

Граждане обладают равной трудовой правосубъектностью, согласно Конституции Республики Беларусь они свободны в реализации своих трудовых прав и должны быть свободны от дискриминации в сфере труда. Законодательством о труде запрещается какое бы то ни было прямое или косвенное ограничение прав или установление прямых или косвенных преимуществ (ст. 14 ТК).

Особенность трудового правоотношения состоит в том, что лицо, ограниченное в дееспособности, может быть субъектом трудового правоотношения, если это ограничение не создает препятствий к труду.

Ограничение трудовой правосубъектности может иметь место в отношении иностранных граждан и лиц без гражданства (например, при занятии должности в госаппарате). Трудовая правосубъектность может быть ограничена вступившим в законную силу приговором суда (лишение права занимать определенную должность или заниматься определенной деятельностью).

Трудовая правосубъектность позволяет лицу приобрести правовой статус субъекта трудового правоотношения – совокупность прав и обязанностей физического лица, закрепленную нормами трудового права, гарантии этих прав, ответственность за невыполнение или ненадлежащее выполнение обязанностей.
Правовое положение физического лица в сфере отношений, регулируемых нормами трудового права, определяется основными правами, свободами и обязанностями, закрепленными в Конституции Республики Беларусь, иных нормативных правовых актах. Совокупность этих основных прав, свобод и обязанностей наряду с трудовой правосубъектностью составляет содержание отраслевого правового статуса, которое принято называть статутным. Они получают свое развитие и детализацию в субъективных правах и обязанностях, составляющих содержание конкретных трудовых правоотношений. С возникновением трудового правоотношения правовой статус физического лица как бы сливается с правовым статусом субъекта данного правоотношения – работника.
Наниматель – юридическое или физическое лицо, наделенное законодательством правом заключать и прекращать трудовой договор с работником.

Наниматель как субъект трудового правоотношения должен обладать трудовой правоспособностью, которую организация приобретает с момента ее государственной регистрации как юридического лица, а гражданин – с момента государственной регистрации в качестве индивидуального предпринимателя. Трудовая правоспособность юридических лиц и индивидуальных предпринимателей заключается в признании за ними права предоставлять гражданам работу, понимая под ней предоставляемую работнику занятость выполнением обусловленной трудовой функции при установленном внутреннем трудовом распорядке с оплатой труда и его охраной, на что в свое время обратил внимание видный ученый Н.Г. Александров (Советское трудовое право / Под ред. Н.Г. Александрова. – М., 1972. – С. 167).

Трудовая правосубъектность юридического лица, в отличие от трудовой правосубъектности гражданина, является специальной. По своему содержанию трудовая правосубъектность организации (юридического лица) должна соответствовать определенным в ее уставе целям и задачам деятельности. Соответственно различию целей и задач деятельности тех или иных организаций (юридических лиц), а, следовательно, и их организационно-правовой формы, различаются содержание и объем трудовой правоспособности у разных организаций.

Содержание трудового правоотношения представляет собой единство его свойств и связей. Участники трудового правоотношения связаны субъективными правами и обязанностями, определенное сочетание которых и раскрывает его юридическое содержание. Принято также определять и материальное содержание трудового правоотношения – это само поведение, деятельность субъектов, действия, которые они совершают. Общественное трудовое отношение приобретает юридическую форму (становится трудовым правоотношением) после того как его участники превратились в субъектов возникшего правоотношения, наделенных субъективными правами и обязанностями.
Трудовые правоотношения складываются в результате  воздействия норм трудового права, и потому их участникам предопределяются субъективные права и обязанности. При этом под субъективным правом понимается защищенная законом возможность (юридическая мера) управомоченного лица, т. е. одного субъекта трудовых правоотношений, требовать от другого – обязанного субъекта – совершения определенных действий либо определенного поведения. Субъективная юридическая обязанность участника трудового правоотношения – это юридическая мера должного поведения обязанного лица, которая состоит в должном поведении, соответствующем субъективному праву.
Поскольку трудовое правоотношение всегда возникает между конкретными лицами на основании достигнутого между ними соглашения, данное правоотношение можно определить как форму выражения конкретных прав и обязанностей его участников.
Законодательство о труде предусматривает основные (статутные) права и обязанности участников трудового правоотношения. Так, права работника определены ст. 11 ТК; права нанимателя – ст. 12 ТК, главой 5 (ст. 53, 54, 55 ТК) определены обязанности сторон трудового договора.
Юридические факты возникновения, изменения и прекращения трудового правоотношения. Для возникновения, изменения и прекращения трудовых правоотношений должен совершиться соответствующий юридический факт. Эти факты представляют собой правомерные действия (волеизъявления работника и нанимателя), совершаемые с целью установить трудовые правоотношения.
Трудовое правоотношение основано на свободном волеизъявлении его участника, правовым выражением которого является трудовой договор – двусторонний юридический акт. Это основание возникновения для большинства трудовых правоотношений. Для некоторых трудовых правоотношений – сложный состав юридических фактов. Так, например, ст. 24 ТК предусмотрено, что в некоторых случаях заключению трудового договора предшествуют конкурс или выборы.

Основанием изменения трудового договора обычно является соглашение – двустороннее волеизъявление сторон (гл. 3 ТК), кроме случаев, предусмотренных законом (ст. 33, 34 ТК).

Прекращение трудовых правоотношений возможно в случаях, предусмотренных ст. 35 ТК. Основания прекращения классифицируют в зависимости от того, какая из сторон выступает инициатором:

1. Соглашение сторон.

2. Истечение срока трудового договора.

3. По инициативе работника (по собственному желанию – ст. 40; по требованию – ст. 41 ТК).

4. По инициативе нанимателя (ст. 42, 47 ТК).

5. Связанные с изменением трудового договора (п. 4, 5 ст. 35 ТК).

6. По обстоятельствам, не зависящим от воли сторон (ст. 44 ТК).

7. Расторжение трудового договора с предварительным испытанием (ст. 29 ТК).
3.3. Правоотношения, тесно связанные с трудовыми
Правотношения по обеспечению занятости и трудоустройству. Республика Беларусь как социальное государство решает при осуществлении социальной политики такую важную задачу, как содействие в обеспечении занятости населения. В реализации права граждан на труд одной из гарантий государства, закрепленной в Законе Республики Беларусь «О занятости населения Республики Беларусь» от 15 июня 2006 года, является бесплатное содействие в подборе подходящей работы и трудоустройстве при посредничестве органов службы занятости. 

В достижении целей государственной политики занятости наряду с экономическими факторами большое значение имеет правовое регулирование общественных отношений, складывающихся в сфере занятости и процессе трудоустройства граждан. Возникающие здесь правоотношения являются факультативными по отношению к трудовым правоотношениям. Их принято рассматривать как единство трех взаимосвязанных, но относительно самостоятельных правоотношений:

– между органами службы занятости, выполняющими посредническую функцию органа трудоустройства, и лицами, заинтересованными в получении подходящей работы и обратившимися в соответствующие органы;
– между органом службы занятости и нанимателем, нуждающимся в подборе работников;
– между лицом, обратившимся в государственную службу занятости, и нанимателем, куда он направлен органом службы занятости.

Таким образом, основанием возникновения правоотношения между органом службы занятости и гражданином, заинтересованным в подыскании работы, является такой юридический акт, как обращение гражданина с заявлением в орган службы занятости за содействием в поиске подходящей работы.

Содержание данного правоотношения составляют права и обязанности его участников, закрепленные в Законе РБ «О занятости населения Республики Беларусь», Трудовом кодексе, иных нормативных правовых актах о труде. Служба занятости, как орган трудоустройства, в данной ситуации обязана принять заявление гражданина и соответствующие документы, осуществить регистрацию и предпринять все необходимые меры для поиска подходящей работы и направления гражданина в конкретную организацию. При невозможности предоставления подходящей работы гражданин признается безработным на основании соответствующего решения службы занятости 
С момента устройства на работу данное правоотношение прекращается. Оно может быть в любое время прекращено и по желанию самого гражданина, поскольку на основе свободы труда ему принадлежит право распоряжаться своими способностями к труду.

Правоотношения между органом службы занятости и конкретной организацией возникают с момента появления так называемой нанимательской правоспособности организации и прекращается с ликвидацией этой правоспособности. Содержание данного правоотношения составляют права и обязанности его участников.

В соответствии с Законом РБ «О занятости населения Республики Беларусь» наниматели принимают участие в обеспечении занятости граждан. Они содействуют проведению государственной политики занятости населения, в том числе на основании соблюдения установленной квоты для трудоустройства инвалидов, а также трудоустройства граждан, особо нуждающихся в социальной защите. Наниматель обязан предоставлять органам службы занятости информацию о наличии вакантных рабочих мест (должностей), выполнении квоты для приема на работу инвалидов, перечислении в фонд занятости обязательных страховых взносов и т.п. Органы службы занятости обязаны бесплатно информировать нанимателей о состоянии рынка труда и т.п.
Правоотношения между гражданином, направленным службой занятости для трудоустройства, и конкретной организацией (нанимателем) возникают с момента представления гражданином нанимателю соответствующего направления. Содержанием данного правоотношения является обязанность гражданина предъявить это направление и право нанимателя принять на работу гражданина, имеющего направление органа службы занятости. Прием гражданина на работу связан с заключением трудового договора на основе свободы выбора сторонами друг друга и достижения соглашения между нанимателем и будущим работником. Однако следует иметь в виду, что акт направления службы занятости может носить обязывающий характер, если, например, речь идет о гражданах, направленных согласно закону в счет установленной квоты. Отказ в приеме на работу в этом случае может быть обжалован в суд.
При положительном решении вопроса о приеме на работу гражданина, направленного службой занятости, наниматель возвращает в службу занятости направление с указанием дня приема гражданина на работу. Таким образом, заключение трудового договора служит основанием возникновения трудового правоотношения и прекращает правоотношение по трудоустройству. В данном случае правоотношение по трудоустройству предшествует возникновению трудового правоотношения.

Отношения по профессиональной подготовке работников на производстве, повышению квалификации кадров:
– по подготовке кадров – ученические (предшествующие трудовым);

– по повышению квалификации кадров (сопутствующие);

– по руководству обучением.

Правоотношения по ученичеству возникают меду физическим лицом (гражданином), принимаемым для его обучения определенной специальности (профессии) с последующей работой по этой специальности, и нанимателем. Основанием возникновения данного правоотношения является заключение ученического договора, субъектами правоотношения выступают ученик и наниматель. Содержание правоотношения составляют обязанности ученика освоить практические навыки и умения, теоретический курс с целью овладения специальностью; соблюдая внутренний трудовой распорядок. Наниматель со своей стороны обязан организовать обучение, оплачивать время обучения в размере, установленном договором; по окончании обучения предоставить работу согласно полученной специальности.

Продолжительность обучения – до 6 месяцев. В этот период на ученика распространяются законодательство о труде, коллективный договор и другие локальные правовые акты. С момента окончания учеником обучения и сдачи квалификационного экзамена ученическое правоотношение прекращается и преобразуется в трудовое правоотношение.

Отношение по поводу повышения квалификации кадров возникает между работником и нанимателем, которые уже состоят в трудовых правоотношениях, и потому является сопутствующим. Основанием его возникновения является соглашение сторон. Направление работника на повышение квалификации оформляется приказом, распоряжением нанимателя. Повышение квалификации может охватывать разные категории работников: специалистов, руководителей управленческий персонал и др. Организационные формы повышения квалификации различаются в зависимости от целей, отраслевой принадлежности организации, категории работников (например, стажировка, курсовое обучение, освоение новых приборов, оборудования и т.п.). Правоотношение по повышению квалификации прекращается с момента окончания обучения работника.
Отношения по руководству обучением возникают на основе договора между обучающим и нанимателем. Обучающий обязуется в дополнение к своим основным трудовым обязанностям обучать прикрепленных к нему для подготовки лиц. Наниматель обязуется организовать учебу, обеспечить необходимые условия, оплачивать труд.
Правоотношения, связанные с социальным партнерством (п. 2, 3, 4 ч. 1 ст. 4 ТК) – это, прежде всего, правоотношения по ведению коллективных переговоров и заключению коллективных договоров в организациях.

Правоотношения по ведению коллективных переговоров и заключению коллективных договоров в организациях возникают между работниками и нанимателем в связи с необходимостью разработки, обсуждения и принятия такого локального правового акта, как коллективный договор. Содержание этих правоотношений составляют права и обязанности их участников в сфере организации труда и управления им, связанные с установлением условий и оплаты труда, его охраной, занятостью, что обусловливает права и обязанности субъектов трудового правоотношения. Возникают эти правоотношения по инициативе любого из участников – работников или нанимателя (их представителей), а прекращаются с истечением срока действия коллективного договора.
Особенность данного правоотношения состоит в приоритете прав работников и их представителей при ведении коллективных переговоров с нанимателем (его представителем) и при заключении коллективного договора. Это проявляется следующим образом: а) работники и наниматель (их представители) в одинаковой мере наделены правом выступать инициатором переговоров, а равно обязаны в установленный семидневный срок вступать в переговоры, получив уведомление от другой стороны; при этом для представителей нанимателя установлена ответственность за уклонение от участия в переговорах; б) представители работников и нанимателя как участники переговоров имеют полную свободу в выборе и обсуждении содержания коллективного договора, однако представители нанимателя обязаны вести переговоры по социально-трудовым вопросам, предлагаемым для рассмотрения представителями работников; в) правом принятия решения о необходимости заключения коллективного договора с нанимателем наделены представители работников или общее собрание (конференция) работников организации.
Кроме того, в положении участников данного правоотношения есть еще две существенные особенности. Во-первых, они выступают как равноправные социальные партнеры, которые на основе свободы и добровольного выбора принимают устраивающие их решения по соглашениям сторон на протяжении всего периода коллективных переговоров. Во-вторых, на утверждение общего собрания (конференции) выносится не подготовленный локальный правовой акт, а проект коллективного договора как результат согласованного решения, принятого на паритетной основе равноправными социальными партнерами – участниками правоотношения.

Момент подписания коллективного договора является окончанием коллективных переговоров, но не прекращением правоотношения, которое действует до окончания действия коллективного договора. При недостижении согласия по проекту коллективного договора составляется протокол разногласий, дата подписания которого является моментом окончания коллективных переговоров и прекращения правоотношений по ведению коллективных переговоров и заключению коллективного договора.
Правоотношения по ведению коллективных переговоров и заключению соглашений возникают между представителями работников и нанимателей на различном уровне (территории, отрасли, региона). Соглашения различного уровня (от местного до генерального) предполагают и различных участников (сторон), заключающих эти соглашения, а также выход их за рамки отдельной организации (нанимателя). 
В зависимости от сферы регулирования социально-трудовых отношений определяется уровень соглашений и различаются его участники 
(ст. 359 ТК). По решению представителей заключаемые ими соглашения могут быть двусторонними либо трехсторонними с участием соответствующих государственных органов или местных исполнительных и распорядительных органов. Правоотношения по ведению коллективных переговоров и заключению соглашений возникают в связи с необходимостью разработки, обсуждения и заключения соглашений при направлении представителем, инициирующим коллективные переговоры, другому представителю письменного уведомления о начале коллективных переговоров.
На основе равноправного сотрудничества, без какого-либо подчинения представителю государственного органа усилия трех участников направляются на согласование их социально-экономических интересов и разработку проекта соглашения соответствующего уровня. Процедура этих переговоров идентична процедуре ведения коллективных переговоров для заключения коллективного договора с учетом определенных особенностей.
Отношения по контролю и надзору за охраной труда и соблюдением законодательства о труде. Эти правоотношения являются непременным спутником трудовых правоотношений. Обеспечение условий труда, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, а также соблюдение в организациях правил и норм по охране труда – одна из важнейших обязанностей нанимателя, его органов управления и должностных лиц организации. Столь же важной их обязанностью является соблюдение законов, иных нормативных правовых актов о труде, условий коллективного договора, соглашения, трудовых договоров с работниками.
Надзор и контроль бывает двух видов: государственный и общественный. Государственный контроль осуществляется Генеральным прокурором и починенными ему прокурорами, специальными уполномоченными органами (Департамент государственной инспекции труда в структуре Министерства труда и социальной защиты). Общественный контроль за соблюдением законодательства о труде осуществляют профсоюзы, их органы и создаваемые ими инспекции труда.
Данные правоотношения в системе правоотношений трудового права тесно связаны с трудовыми правоотношениями. Это проявляется в обеспечении надлежащего уровня охраны труда в организациях, т. е. создания условий труда, отвечающих требованиям безопасности и гигиены и соблюдения правил и норм по охране труда, а также в поддержании и соблюдении законности в трудовых отношениях путем как пресечения нарушения трудового законодательства, так и предотвращения таких нарушений при осуществлении проверок, иных форм контроля.
Правоотношения по надзору и контролю за охраной труда являются длящимися. Они возникают на этапе предупредительного надзора и продолжаются до ликвидации организаций. Содержание данного вида правоотношений составляют права и обязанности их субъектов по обеспечению условий труда, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, при осуществлении надзорных и контрольных функций. 
Правоотношения по надзору и контролю за соблюдением законодательства о труде возникают в ходе реализации государственными органами соответствующих полномочий, а также при осуществлении общественного контроля.

Содержание указанных правоотношений составляют права и обязанности по восстановлению прав и законных интересов работников и их коллективов, нарушенных неправомочными действиями нанимателей или их представителей и в связи с привлечением к ответственности виновных должностных лиц организации.
Отношения по рассмотрению трудовых споров являются факультативными по отношению к трудовым правоотношениям. Они могут возникать между работником и нанимателем либо между работниками и нанимателем. По субъектам спора их можно разделить на правоотношения:

– по рассмотрению индивидуальных трудовых споров;

– по разрешению коллективных трудовых споров.

Субъектами правоотношений по рассмотрению индивидуальных трудовых споров выступают участники спора: работник, наниматель и органы, уполномоченные рассматривать индивидуальные трудовые споры. Такими органами являются комиссия по трудовым спорам (КТС), создаваемая непосредственно в организации, и суд. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров в КТС регулируется Трудовым кодексом, а в суде эти споры рассматриваются в соответствии с нормами Гражданского процессуального кодекса и отдельными статьями ТК (ст. 241 – 243 ТК).

Субъектами правоотношений по рассмотрению коллективных трудовых споров являются участники спора – работники и наниматель (их представители), а также специально создаваемые в рамках примирительной процедуры органы: примирительная комиссия и (или) посредник, трудовой арбитраж. Коллективные трудовые споры возникают по вопросам установления, изменения условий труда и его оплаты, заключения, изменения и выполнения коллективных договоров и соглашений. Если коллективный спор возникает в ходе заключения соглашений того или иного вида, то участниками спора выступают те субъекты, между которыми данное соглашение заключается.
Основанием возникновения правоотношения по рассмотрению индивидуального трудового спора является обращение работника с заявлением в комиссию по трудовым спорам либо обращение работника или нанимателя в суд. 
Моментом начала коллективного трудового спора могут быть: 
а) письменное сообщение нанимателя об отклонении направленных ему требований работников либо отсутствие ответа в установленный срок; 
б) дата составления протокола разногласий в ходе коллективных переговоров для заключения коллективного договора, соглашения. 
При рассмотрении индивидуальных и коллективных трудовых споров складываются соответствующие правоотношения, которые носят процедурно-процессуальный характер. Содержание их составляют предусмотренные законодательством о труде процессуальные права и обязанности субъектов этих правоотношений:
– процессуальные права и обязанности юрисдикционных органов по рассмотрению трудового спора и вынесению по нему решения или принятию предложения;

– правомочия спорящих сторон по участию в рассмотрении спора.

ТЕМА 4. СУБЪЕКТЫ ТРУДОВОГО ПРАВА
1. Общее понятие и классификация субъектов трудового права.
2. Граждане как субъекты трудового права.
3. Наниматели как субъекты трудового права.
4. Профсоюзы как субъекты трудового права.
4.1. Общее понятие и классификация субъектов трудового права
Согласно теории права, субъект права – это физическое или юридическое лицо, которое имеет субъективные права и обязанности.
Субъекты трудового права – участники общественных отношений (физические и юридические лица), которые на основании действующего трудового законодательства признаются обладателями трудовых прав и обязанностей и могут реализовать их.
Все субъекты трудового права имеют правовой статус, дающий возможность участвовать в конкретных правоотношениях, связанных с общественно-трудовой деятельностью.

Содержание правового статуса субъектов трудового права включает: 

– трудовую право- и дееспособность;

– закрепленные за субъектами права и обязанности;

– гарантии;

– ответственность за невыполнение или ненадлежащее исполнение своих обязанностей.

Трудовая правосубъектность наступает при наличии определенных условий (достижение определенного возраста, имущественная и оперативная обособленность), они способны быть субъектами конкретного правоотношения в сфере труда, т.е. обладать трудовыми правами и нести обязанности (трудовая правоспособность), приобретать и осуществлять трудовые права, создавать и исполнять обязанности (дееспособность), нести ответственность за трудовые правонарушения (деликтоспособность). Правосубъектность включает три элемента: иметь, осуществлять или реализовывать права и обязанности, нести ответственность. Обладая ею, данное лицо может стать субъектом трудовых и тесно связанных с ними правоотношений. Следовательно, трудовая правосубъектность является необходимой предпосылкой, условием для возникновения правоотношений как для одного, так и для другого субъекта (стороны) этих правоотношений.
Закрепленные за субъектами права и обязанности фиксируются в нормативных правовых актах трудового законодательства и в отличие от субъективных прав и обязанностей, составляющих содержание конкретного правоотношения, они называются статутными. Перечень конкретных прав и обязанностей определяется характером трудовых функций.

Гарантии и ответственность за невыполнение или ненадлежащее исполнение своих обязанностей придают правовому статусу необходимую определенность и устойчивость. В зависимости от общности и характера прав и обязанностей, различают два вида правовых статусов:

– общий правовой статус предусматривает для каждого вида субъектов трудового права общие права и обязанности;

– специальный правовой статус субъектов трудового права – это проявление общего правового статуса применительно к внутривидовым особенностям субъектов.

Субъектами трудового права могут быть:
– граждане (работники);

– наниматели;

– трудовые коллективы;

– профсоюзы;

– социальные партнеры – участники коллективных трудовых отношений: работники (их представители), наниматели (их представители), органы исполнительной власти;

– юрисдикционные или правоохранительные органы, рассматривающие трудовые споры (комиссия по трудовым спорам, суд, трудовой арбитраж);
– специализированные государственные органы, осуществляющие надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства;

– другие субъекты в соответствии с законодательством.
4.2. Граждане как субъекты трудового права
Правовой статус гражданина как субъекта трудового права – единый, общий для всех граждан, но для отдельных категорий граждан он имеет свои особенности юридических гарантий их основных конституционных прав. Например, правовой статус женщин и подростков обладает такими гарантиями права на труд, как особая защита их организма от вредного производства, начиная с момента трудоустройства, что подтверждает запрет приема их на вредные работы согласно специальному перечню. 
Законодательство признает граждан субъектами трудового права не с момента возникновения у них фактической способности к труду, а с появлением способности к труду как правовой категории, т.е. трудовой правосубъектности. 
Трудовая правосубъектность появляется при наличии возрастного критерия. Так, согласно ч. 1 ст. 21 ТК трудовой договор может быть заключен с лицами, достигшими шестнадцати лет. В этом возрасте граждане уже обладают и фактической способностью к регулярному труду, и способностью отвечать за свои поступки.
С целью подготовки к производительному труду допускается прием на работу учащихся для выполнения легкого труда, не причиняющего вреда здоровью и не нарушающего процесса обучения, с 14 лет, но с согласия одного из родителей или заменяющего его лица (ст. 272 ТК). В указанных случаях трудовая правосубъектность возникает с 14 лет. Лица моложе 
14 лет ни при каких условиях не должны приниматься на работу.

При возникновении трудовой правосубъектности граждан учитывается и волевой критерий, т.е. состояние волевой способности лиц к труду. Не могут быть субъектами трудового права лица, признанные недееспособными в судебном порядке. Так, психически больной, находящийся под опекой, не может быть субъектом трудового права, поскольку не обладает способностью отвечать за свои действия, а значит трудовой правосубъектностью. Однако закон не обязывает трудоспособного гражданина трудиться и запрещает принуждение к труду в какой-либо форме, что, в частности, закреплено в ст. 13 ТК, поэтому имеющаяся у трудоспособного гражданина трудовая правосубъектность может быть им не реализована.
Трудовое законодательство учитывает конкретные возможности к тому или иному виду труда, не только общую, но и специальную трудовую правосубъектность (наличие специальности, квалификации), а также состояние здоровья (например, при трудоустройстве на работу с вредными и тяжелыми условиями труда).
Основные статутные права гражданина закреплены в ст. 41 Конституции Республики Беларусь.
После заключения трудового договора с конкретным нанимателем у гражданина возникает правовой статус работника. Правовой статус работника – это его правовое положение в данной форме общественной организации труда, куда он принят на работу. Правовой статус работника имеет свои разновидности в зависимости от видов трудовых договоров и правоотношений. Правовой статус гражданина как субъекта трудового права с приемом его на работу трансформируется, сливаясь с правовым статусом работника.

Основные статутные права работника закреплены в ст. 11 ТК, а обязанности – в ст. 53 ТК.
Содержание прав и обязанностей выражается в юридической возможности в пределах установленных границ действовать, требовать, притязать, пользоваться благами, в обязанности удовлетворять встречные интересы и потребности других субъектов.

Гарантии прав и обязанностей – это установленные действующим законодательством организационно-правовые средства, с помощью которых обеспечивается осуществление субъективных прав. 
По содержанию гарантии бывают материально-правовые и процессуальные (ч. 1 ст. 90 ТК).

По целевому назначению гарантии подразделяются на гарантии реализации трудовых прав и гарантии охраны этих прав.
Особенностью является участие в этом процессе трудовых коллективов, профсоюзов, иных представительных органов, работников.

Ответственность проявляется в двух разновидностях:

– позитивная – ответственность за настоящее и будущее качество выполнения субъектом своих обязательств;

– негативная – ответственность за уже совершенное некачественное выполнение субъектом своих обязательств.

4.3. Наниматели как субъекты трудового права
Трудовой кодекс в ст. 1 определяет нанимателя как юридическое или физическое лицо, которому законодательством предоставлено право заключения и прекращения трудового договора с работником.

Нанимателями могут быть:

1. Предприятия, организации, учреждения, общества, товарищества, независимо от наименования и форм собственности, а также их объединения.
2. Предприниматели, осуществляющие свою деятельность без образования юридического лица.
3. Граждане, которым законодательством предоставлено право заключения и прекращения трудового договора с работниками.

Наниматели – предприятия любой формы собственности, физические лица, обладающие трудовой правосубъектностью (способностью заключать трудовые договоры, изменять или прекращать их).

В трудовом праве термин «наниматель» обозначает орган, который на рынке труда выступает в качестве субъекта, предлагающего работу и организовывающего труд работников.

Законодательство связывает организацию нанимателя как субъекта трудового права с процедурой официального учреждения.

С момента государственной регистрации организация приобретает трудовую правосубъектность в качестве нанимателя, которая определяется двумя критериями:

– оперативным – признание за органом способности осуществлять подбор и расстановку кадров, организовывать труд работников, создавать необходимые условия для работы;

– имущественным – способность рассчитываться с работниками за результат их труда, т.е. наличие фонда оплаты труда.

Правовой статус нанимателя включает в себя не только трудовую правосубъектность, но и способность осуществлять подготовку, переподготовку кадров, повышение квалификации работников; создавать безопасные условия труда, обеспечивать охрану труда.

Граждане как субъекты трудового права вправе заниматься предпринимательской деятельностью без образования юридического лица с момента государственной регистрации в качестве индивидуального предпринимателя. С получением статуса предпринимателя гражданин получает и статус нанимателя. В отличие от юридических лиц предприниматели – граждане имеют меньший масштаб деятельности.

Предпринимательская деятельность без образования юридического лица может осуществляться:

– в виде индивидуальной трудовой деятельности граждан;

– деятельности руководителя предприятия, если он на основании контракта с собственником наделен правами и обязанностями и несет ответственность как предприниматель.

Статус предпринимателя не отличается от статуса юридического лица, для занятия отдельными видами хозяйственной деятельности необходима лицензия. Статус предпринимателя приобретается со дня государственной регистрации, о чем выдается специальное свидетельство.

Права нанимателя определены ст. 12 ТК, обязанности – ст. 54, 55 ТК.

Гарантии прав нанимателя:

– нормы, регулирующие заключение трудового договора;
– нормы, устанавливающие условия дисциплинарной ответственности;

– нормы о материальной ответственности;

– нормы, регулирующие порядок обращения в суд для защиты нарушенных прав.

За нарушение законодательства о труде наниматель может привлекаться к экономической ответственности (штраф), а представитель нанимателя – ко всем видам ответственности (административной, гражданско-правовой, дисциплинарной, материальной, уголовной). 
4.4. Профсоюзы как субъекты трудового права
Одним из основных признаков свободного демократического общества является право на объединение в профессиональные союзы. В соответствии со ст. 41 Конституции Республики Беларусь каждый имеет право на объединение, включая право создавать профсоюзы для защиты своих интересов.

Правовое регулирование деятельности профсоюзов осуществляют Закон РБ «О профессиональных союзах» 1992 г. в редакции от 14 января 2000 г. с последующими изменениями и дополнениями; указ «О развитии социального партнерства» от 15.06.1995; указ «О мерах по совершенствованию взаимодействия органов государственного управления и профсоюзов» от 16.12.1997; положение «О Национальном совете по трудовым и социальным вопросам», утвержденное Указом Президента Республики Беларусь от 5.05.1999; Всеобщая декларация прав человека 1948 г.; международные пакты о правах человека; конвенции МОТ: «О свободе ассоциаций и защите права на организации» 1948 г.; «О праве на организацию и на ведение коллективных переговоров» 1948 г.; «О трудовых отношениях на государственной службе» 1978 г.

Профсоюзы – добровольная общественная организация, объединяющая граждан, в т.ч. лиц, обучающихся в вузах, средних специальных и профессионально-технических заведениях, связанных общими интересами по роду их деятельности как в производственной, так и в непроизводственных сферах для защиты трудовых, социально-экономических прав и интересов своих членов, вытекающих из общепризнанных принципов международного права и установленных Всеобщей декларацией прав человека, международными пактами об экономических, социальных и культурных правах, о гражданских и политических правах, конвенциями МОТ и иными ратифицированными Республикой Беларусь международными договорами.

Субъектом трудового права является не сама организация, а ее органы на всех уровнях, начиная с низовых и заканчивая республиканским. Совет федерации профсоюзов избирается съездом и выступает как сторона в переговорах с органами исполнительной власти.

Порядок создания, условия приема граждан в органы определяется уставом, который утверждается и принимается каждым профсоюзом самостоятельно. Уставы подлежат регистрации в таком же порядке, как и уставы общественных организаций.

Органы приобретают права юридического лица и регистрируются в налоговой инспекции. Они владеют, пользуются и распоряжаются имуществом, которое принадлежит им.

Основная часть финансовых источников – членские взносы. Они не подлежат налогообложению и не образуют долевой собственности. Деятельность профсоюзов может финансироваться из республиканского, местного бюджета, средств, передаваемых нанимателем и другими источниками.

Правовой статус профсоюза определяется применительно к его органам, а не организациям. Они представляют интересы:

– соответствующего коллектива работников (профком) или реальные свои права;

– могут выступать в качестве представителей (при ведении коллективных переговоров). 

Основное социальное назначение профессиональных союзов – представлять и защищать социально-трудовые права и интересы работников.

Профсоюз – это добровольное общественное объединение граждан, связанных общими производственными и профессиональными интересами по роду их деятельности, создаваемое в целях представительства и защиты их социально-трудовых прав и интересов.

Принципы, характеризующие полномочия профсоюзов:

– независимость;

– самоуправление;

– добровольность объединения;

– равноправие всех профсоюзов;

– законность.

Правовое регулирование деятельности профсоюзов включает:

– собственно законодательство о них;

– трудовое законодательство в целом.

Права профсоюзов в сфере труда составляют основную часть их правового статуса. Это общая мера юридических возможностей данной организации и ее органов в сфере труда, которая служит источником субъективных прав и обязанностей профсоюзных органов в правоотношении.
Права профсоюзов:

– во взаимодействии с органами государственного управления;
– по защите трудовых прав граждан;
– в социально-трудовой сфере;
– контролирующие функции;
– право на информацию.

Обязанности профсоюзов:

– возникают не перед государством, а перед работниками;
– прямо не возлагаются на них, а вытекают из защитной функции профсоюзов;
– юридические обязанности заключаются в необходимости реализации предоставленных прав;
– выполнение обязанностей обеспечивается общественным моральным воздействием.

Гарантии профсоюзов – такие государственно-правовые средства, которые охраняют и защищают права профсоюзов от нарушения со стороны нанимателей, их объединений, органов исполнительной власти; позволяют беспрепятственно реализовывать свои полномочия:

– защиту имущественных прав и защиту права собственности на имущество, денежные средства, необходимые для выполнения своих уставных задач и т.п.);

– личные гарантии, предоставленные лицам, избранным в органы профсоюза;

– обязанность государственных органов, нанимателя всемерно содействовать профсоюзам;

– государственный надзор за соблюдением прав;

– общественный контроль;

– юридическая ответственность за нарушение прав.

ТЕМА 5. СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО
1. Понятие и сущность социального партнерства в сфере трудовых отношений. 

2. Основные принципы социального партнерства.

3. Основные источники правового регулирования социального партнерства.
5.1. Понятие и сущность социального партнерства

в сфере трудовых отношений

Термин «социальное партнерство» впервые был введен в белорусское законодательство Законом РБ «О внесении изменений и дополнений в КЗоТ Республики Беларусь» от 15 декабря 1992 г., в котором одной из задач законодательства о труде определено развитие социального партнерства между работниками и нанимателями.
Смысловое значение словосочетания «социальное партнерство» в общем плане – это совместная деятельность участников общественных отношений в социально-трудовой сфере различных слоев и групп населения. В экономической и социальной политике «социальное партнерство» означает консультации и сотрудничество между наемными работниками (их, как правило, представляют профсоюзы) и нанимателями на разных уровнях по поводу определения (установления) взаимоприемлемых условий найма и оплаты труда.
Первый опыт социального партнерства относится к 1917 г., когда отрицательный пример России вынудил руководство стран Западной Европы и США ради сохранения устойчивого развития своих государств и предотвращения массового общественного недовольства не просто обратиться к выполнению требований трудящихся, но и создать такие условия, при которых капитал должен был перейти к политике социального партнерства.

Социальное партнерство является способом регулирования трудовых отношений и разрешения конфликтов интересов и прав в сфере труда.

В развитии социального партнерства выделяют несколько моделей.
Конфронтационность, опирающаяся на силовые методы (забастовки, локауты), вытекает из непризнания оппонента равной себе стороной. 

Соревновательная модель трудовых отношений развивается из конфронтационной и характеризуется расширением арсенала механизмов и процедур взаимодействия (досудебных и судебных), завершением формирования институтов представительства интересов сторон (профсоюзы и объединения работодателей) и распространением принципов тарифного регулирования.

Важная роль в переходе от одной модели социального партнерства к другой принадлежит профсоюзу. Именно на основе развития и укрепления профсоюзов и формирования объединений нанимателей распространяется практика регулирования отношений работников и нанимателей на основе коллективных договоров и соглашений, развивается тарифная автономия. А так как одной из функций тарифных соглашений является поддержание социального мира, то переход от одной модели к другой стал логическим развитием коллективно-договорного регулирования социально-трудовых отношений.
Становление и развитие рынка труда в Республике Беларусь потребовало новых общественных связей в кооперации труда. Все это повлекло необходимость углубления социального партнерства как формы взаимодействия органов государственной власти и управления с профессиональными союзами, объединениями нанимателей и предпринимателей.
Социальное партнерство, его идеология и система возникли и сформировались не в результате составления теоретических схем, а как следствие развития экономических, политических и социальных отношений в обществе рыночной экономики, в результате многолетней практики и поиска эффективных форм регулирования социально-трудовых отношений.
В статье 352 ТК Республики Беларусь указано, что социальное партнерство – это форма взаимодействия органов государственного управления, объединений нанимателей, профессиональных союзов и иных представительных органов работников, уполномоченных в соответствии с актами законодательства представлять их интересы (субъектов социального партнерства) при разработке и реализации социально-экономической политики государства, основанной на учете интересов различных слоев и групп общества в социально-трудовой сфере посредством переговоров, консультаций, отказа от конфронтации и социальных конфликтов.

Из данного определения видно, что социальное партнерство – это совместная деятельность участников общественных отношений в социально-трудовой сфере. Фактически социальное партнерство означает консультации и сотрудничество между наемными работниками, нанимателем на разных уровнях по поводу определения и установления взаимоприемлемых условий найма работников и оплаты их труда. 
В социально-трудовой сфере, как правило, взаимодействуют наемные работники, наниматели и государство. Их интересы различны, однако социальное партнерство предполагает их взаимодействие. 
Наниматели – это собственники предприятий различных форм собственности и видов. Собственник-наниматель вкладывает принадлежащие ему средства в производство и использует наемный труд. Он заинтересован в получении высокой прибыли, в эффективном использовании труда наемных работников, поэтому экономит на рабочей силе, на создании благоприятных условий труда наемного персонала. 
Наемный работник получает заработную плату в соответствии с количеством и качеством затраченного живого труда, поэтому он заинтересован в высокой оплате своего труда, в комфортных условиях трудовой деятельности, в сокращении рабочего времени, удлинении перерывов и т.д. 
Государство призвано играть различные роли в социальном диалоге: гаранта, контролера, арбитра, законодателя и т.д.
Государство призвано обеспечить эффективное функционирование системы социально-трудовых отношений, оно должно быть организатором и координатором переговоров, арбитром при разрешении конфликтов.
Государство можно рассматривать как независимый регулятор социально-трудовых отношений. Оно способно устанавливать юридические нормы, направленные на защиту прав работников и нанимателей.
Государство участвует в социально-партнерских отношениях в качестве стороны (субъекта) на переговорах и в консультациях с целью выработки и проведения в жизнь социальной и экономической политики.
Государство является одним из крупных собственников и основных нанимателей. Его политика в государственном секторе оказывает большое влияние на трудовые отношения в целом.
Государство призвано издавать законодательную базу функционирования системы социального партнерства.
Трудовой кодекс впервые в Республике Беларусь не только ввел в предмет трудового права право на коллективные переговоры и социально-партнерские отношения, но и подробно их урегулировал.

Право на организацию и ведение коллективных переговоров на добровольной основе по урегулированию условий труда вытекает из конвенции МОТ № 98 1949 г. «О праве на организацию и ведение коллективных переговоров», в которой закреплено, что трудящиеся имеют право на защиту своих экономических и социальных интересов, на ведение коллективных переговоров по заключению коллективных договоров и соглашений. Однако эта конвенция не распространялась на государственных служащих, поэтому трудовые отношения государственных служащих, в том числе по вопросам ведения переговоров об условиях их занятости, регулируются конвенцией МОТ № 151 1978 года «Трудовые отношения на государственной службе». В 1981 г. была принята конвенция МОТ № 154 
«О содействии коллективным переговорам», в которой устанавливаются правовые основы заключения и выполнения коллективных договоров и соглашений в целях содействия договорному регулированию трудовых отношений и согласованных социально-экономических интересов работников и работодателей.

Впервые коллективные договоры были заключены в Великобритании в конце XVIII века. С этого времени коллективные договоры начали заключаться во многих странах, и сегодня они являются основными регуляторами условий труда. На каждом этапе исторического развития коллективные договоры отражали соотношение результата борьбы труда и капитала. Чем активнее трудящиеся и профсоюзы боролись за улучшение условий труда и быта, тем больших результатов они добивались. 

В царской России первый коллективный договор был заключен в 1904 году в результате стачки нефтяников на Бакинских промыслах. В советский период коллективные договоры стали заключаться с 1918 года. Сначала коллективные договоры заключались только на частных предприятиях, а с 1925 года – и на государственных. Они регулировали основные условия труда рабочих и служащих. Однако с введением централизованной тарифной системы оплаты труда рабочих и служащих коллективные договоры постепенно утрачивали свое значение и к началу Великой Отечественной войны перестали заключаться. Возобновилась практика заключения коллективных договоров на советских предприятиях в 1947 году. 
В 1966 году было принято постановление Совета Министров СССР «О порядке заключения коллективных договоров». С этого времени коллективные договоры заключались на всех промышленных предприятиях, заводах и фабриках, в строительных организациях, сельском хозяйстве и др.
После распада СССР коллективные договоры заключались в странах СНГ, в том числе в Республике Беларусь. Коллективными договорами являлись не только локальные правовые акты, но и акты социального партнерства на уровне предприятий между работниками и нанимателями. Они являлись морально-политическими актами, определяющими условия поведения сторон морально-политического свойства, направленными на привлечение трудящихся к активному участию в управлении предприятиями, учреждениями, организациями, развивали производственную демократию. Со времени приобретения Республикой Беларусь независимости практика заключения коллективных договоров продолжалась.
В соответствии со ст. 356 ТК представительные органы работников и нанимателей как стороны коллективных трудовых отношений вправе участвовать в коллективных переговорах и выступать инициаторами коллективных переговоров по заключению, изменению и дополнению коллективных договоров и соглашений. В этой статье указано, что не допускаются ведение коллективных договоров и заключение соглашений или коллективных договоров от имени работников органами, созданными или финансируемыми нанимателями, государственными органами, политическими партиями. Также не допускаются ведение коллективных переговоров и заключение соглашений и коллективных договоров от имени работников лицами, представляющими нанимателей.
Каждая сторона коллективных трудовых отношений имеет право направить другой стороне письменное требование о проведении коллективных переговоров по заключению, изменению или дополнению коллективного договора, соглашения, которые другая сторона обязана начать 
в семидневный срок. 
В соответствии со ст. 357 ТК коллективные переговоры могут быть начаты в иной срок по соглашению сторон. Для ведения коллективных переговоров стороны на равноправной основе создают комиссию из управомоченных представителей. Представители сторон коллективных трудовых отношений должны иметь документ, в котором подтверждены их полномочия. 
Состав комиссии, сроки и место проведения коллективных переговоров определяются сторонами коллективных трудовых отношений. Стороны не имеют права прекратить коллективные переговоры в одностороннем порядке, за исключением случаев, предусмотренных ТК. Наниматели (их объединения), соответствующие органы государственного управления обязаны предоставлять информацию, необходимую для ведения коллективных переговоров. Представители сторон коллективных переговоров, разглашающие сведения, являющиеся государственной или коммерческой тайной, несут ответственность в соответствии с законодательством.

5.2. Основные принципы социального партнерства
Принципы социального партнерства – это основополагающие идеи, выражающие сущность, основной смысл социально-партнерских отношений. Эти принципы впервые закреплены в уставе МОТ 1919 г., Филадельфийской декларации о целях и задачах МОТ 1944 г. и получили дальнейшее развитие в конвенциях и рекомендациях МОТ. К основным принципам социального партнерства относятся:
1. Равноправие сторон.
В конвенции МОТ № 144 «О трехсторонних консультациях для содействия применению международных трудовых норм» предусмотрено, что предприниматели и трудящиеся должны быть представлены на равной основе в любых органах, через посредство которых осуществляют консультации. Равноправие означает равноправное положение или равенство. Применительно к партнерским отношениям это значит, что:
– каждая из сторон коллективных трудовых отношений может направить письменное требование другой стороне (выступить с инициативой) о заключении, изменении или дополнении коллективного договора (соглашения) (ч. 1 ст. 357 ТК);
— для ведения коллективных переговоров стороны создают на равноправной основе (из равного числа представителей и с равенством прав, свобод и обязанностей) комиссию из уполномоченных представителей;
– примирительная комиссия для разрешения коллективного трудового спора формируется из представителей сторон коллективного трудового спора на равноправной основе (ст. 380 ТК);
– Национальный совет по трудовым и социальным вопросам, советы по трудовым и социальным вопросам формируются на принципах паритета и равноправия.
2. Соблюдение норм законодательства.
Субъекты социального партнерства в своей деятельности должны руководствоваться конституцией, законодательными актами Республики Беларусь, а также международными нормами права. Нормативными актами для сторон партнерских отношений являются также соответствующие коллективные договоры и соглашения. Нормы коллективных договоров и соглашений, ухудшающие положение работников по сравнению с законодательством, являются недействительными.
3. Полномочность принятия обязательств.
Полномочие – это право, предоставленное кому-либо на осуществление какой-либо деятельности.
Рекомендация МОТ № 163 «О коллективных переговорах» предусматривает, что стороны, ведущие коллективные переговоры, должны наделять своих представителей полномочиями, необходимыми для ведения переговоров и подписания соответствующих документов.
При заключении коллективных договоров, соглашений представители сторон должны иметь документ, в котором подтверждены их полномочия (ч. 2 ст. 357 ТК).
Не допускается ведение коллективных переговоров и заключение соглашений или коллективных договоров от имени работников органами, созданными или финансируемыми нанимателями, государственными органами, политическими партиями. Не допускается ведение коллективных переговоров и заключение соглашений или коллективных договоров от имени работников лицами, представляющими нанимателей (ч. 3, 4 ст. 356 ТК).
Органы системы социального партнерства должны принимать решения в рамках их полномочий.
Если будет установлено, что в отраслевых (тарифных) соглашениях предусмотрены иные нормы по сравнению с коллективными договорами, необходимо проверять, заключено ли отраслевое тарифное соглашение в соответствии с компетенцией сторон. В противном случае применяются нормы коллективного договора (постановление Пленума Верховного Суда Республики Беларусь от 29 марта 2001 г № 2 с изм. и доп.). 

4. Добровольность принятия обязательств.
Принцип добровольности принятия обязательств проявляется в следующем:
· закреплено право, а не обязанность заключения коллективных договоров и соглашений.
Данное право имеет специфический момент. В данном случае одна сторона коллективно-трудовых отношений обязана вступить в коллективные переговоры в течение 7 дней, если другая сторона выступила с такой инициативой. И в данном случае начинается определенная процедура, которая должна окончиться заключением коллективного договора, соглашения, т.е. право заключения коллективных договоров связывается с обязанностью вести их в случае инициирования.

Добровольность заключается и в том, что при этом одна сторона не обязана беспрекословно принять условия другой стороны. Разногласия разрешаются по правилам разрешения коллективных трудовых споров;
· предусмотрен лишь примерный перечень вопросов, которые могут быть включены в содержание коллективного договора (соглашения).

Стороны при соблюдении требований ст. 353 ТК самостоятельно решают вопрос о включении тех или иных условий в его содержание. Действия, имеющие своей целью способствовать учреждению организаций трудящихся под господством предпринимателей или организаций предпринимателей, или поддерживать организации трудящихся путем финансирования или другим путем с целью поставить такие организации под контроль предпринимателей или организаций предпринимателей, рассматриваются как вмешательство (конвенция МОТ № 98). 
5. Учет реальных возможностей принятия реальных обязательств.
Этот принцип тесно взаимосвязан с принципом добровольности принятия обязательств. Коллективные договоры, соглашения не должны заключаться формально и включать в себя невыполнимые обязательства. Необходимо учитывать реальные возможности сторон и воздерживаться от выдвижения требований, реализация которых превышает их возможности.
6. Обязательность выполнения договоренностей и ответственность за принятые обязательства.
Стороны должны действовать добросовестно, признавая, что они могут преследовать (и преследуют) разные цели, иметь несовпадающие интересы. Они не должны уклоняться от выполнения заключенных компромиссных совместных решений. Стороны должны выполнять договоренности и исполнять принятые обязательства, в противном случае сторона, нарушившая договоренность, не исполнившая или ненадлежаще исполнившая обязательство, должна понести ответственность.
Всякий коллективный договор должен связывать подписавшие его стороны, а также лиц, от имени которых он заключен (п. 3 рекомендации МОТ № 91 «О коллективных переговорах»). Ответственность сторон за неисполнение норм коллективного договора, соглашения закреплена 
в ст. 376 ТК.
В статье 55 ТК предусмотрено, что за неисполнение или ненадлежащее исполнение своих обязанностей наниматели (уполномоченное должностное лицо нанимателя) несут ответственность, предусмотренную Трудовым кодексом и иными законодательными актами. Министерству труда и социальной защиты предоставлено право контролировать выполнение социальных гарантий, коллективных соглашений по вопросам, относящимся к его компетенции (п. 6.9 Положения о Министерстве труда и социальной защиты Республики Беларусь).
7. Отказ от односторонних действий, нарушающих договоренности. Поскольку договор – это согласованная воля сторон договора, не допускается совершение односторонних действий, нарушающих договоренности. 
8. Взаимное информирование сторон переговоров об изменении ситуации.
Этот принцип конкретизируется в рекомендации МОТ № 163 «О коллективных переговорах». В пункте 3 указанной рекомендации закреплено, что при необходимости должны приниматься соответствующие национальным условиям меры, чтобы стороны имели доступ к информации, необходимой для компетентного ведения переговоров.
В части пятой ст. 357 ТК указывается, что наниматели (их объединения), соответствующие органы государственного управления обязаны предоставлять информацию, необходимую для ведения коллективных переговоров.

Сотрудничество нанимателей и работников обеспечивается с помощью:

· добросовестных действий со стороны организаций предпринимателей и работников;

· мер заинтересованности со стороны органов государственной власти;

· законности;

· совместного применения этих методов.

На основе определенных принципов строится взаимодействие сторон и при подготовке коллективного договора. Таковыми принципами являются:

· автономия и равноправие каждой из сторон, признание их представителей легитимными;

· паритетность сторон при формировании совместных комиссий и других рабочих органов;

· доверительность отношений при подготовке решений и осуществлении согласованных действий в целях достижения стабильного положения организации на рынке товаров (услуг);

· конфиденциальность при проведении консультаций и переговоров;

· обоснованность требований или предложений любой стороны с позиций социально-экономических и финансовых факторов, согласованность критериев их оценки.

Обе стороны признают свою ответственность за соблюдение перечисленных принципов и принимаемых обязательств.

Часть принципов, как указывают некоторые белорусские ученые, в законодательстве не отражены, а выводятся из теории, к примеру, принцип о том, что наибольшее количество льгот и гарантий для работников должен предоставлять коллективный договор. Однако этот принцип, как указывает О.В. Чесалина, не получил соответствующего отражения в трудовом законодательстве. Он не закреплен в Концепции развития системы социального партнерства в Республике Беларусь.

В наиболее полном и концентрированном виде идеи социального партнерства разработаны и реализованы в практической деятельности Международной организации труда. Главная цель и задача МОТ – содействовать установлению всеобщего и прочного мира во всем мире на основе принципов социальной справедливости. Внедрение данных принципов с помощью МОТ, государственных органов и общественных организаций позволит строить продекларированную социально ориентированную экономику более эффективно, с учетом прав работников и производственных интересов нанимателей.
Сфера труда – сложный, диалектически противоречивый процесс, в котором могут иметь место и различие, и совпадение интересов, а, следовательно, конфронтационные и консенсусные (согласительные) отношения. В зависимости от конкретных социально-трудовых, производственных ситуаций может выступать на передний план то один, то другой вид этих отношений.
Противоположность интересов наемных работников и нанимателей, взаимодействующих в социально-трудовой сфере, вытекает из самой их природы, целей и задач, которые они ставят перед собой, вступая в трудовые и социальные отношения. 
В системе социального партнерства западных стран важное место занимают процедуры соглашений и консультаций на общегосударственном, отраслевом и территориальном уровнях между объединениями работодателей и профсоюзами по главным вопросам и основным направлениям социально-экономической политики, включая разработку критериев социальной справедливости и мер по защите интересов субъектов трудовых отношений. Подобная практика таких консультации, когда в них участвует правительство, получила на Западе название трипартизма.
Существуют три модели трипартизма: американская, скандинавская и европейская. Американская основывается не на законодательных актах, а на доброй воле сторон. Профсоюзы присягают идеям социального партнерства и стремятся избегать острых столкновений с работодателями. Для Европы более характерны скандинавская и европейская модели.
Европейская модель характеризуется наличием организаций социального партнерства на всех уровнях, которые, прежде всего, занимаются предупредительной работой, что позволяет не доводить дело до серьезных конфликтов. Законодательство закрепляет такое положение, заставляя предпринимателей вести периодические консультации с комитетами предприятий и профсоюзами.
Система трехсторонних органов существует в Бельгии, Австрии, Испании, где на основе равного представительства всех трех сторон создается национальный совет по труду, являющийся консультативным органом правительства. Советы также являются органами участия работников в управлении. 
В таких странах, как Франция, Великобритания, Германия не существует трехсторонних органов, но периодически правительство проводит консультации по социально-экономическим проблемам. Во Франции избираются комитеты, представляющие трудящихся по всем вопросам жизни предприятия. В Германии для участия работников в управлении существуют советы предприятий.
Скандинавская модель базируется на обширном социальном законодательстве. Активное участие в урегулировании трудовых споров принимают достаточно сильные профсоюзы. В Финляндии и Швеции они объединяют около 80 – 90 % трудящихся. Важную роль играет государственная система арбитража и разрешения трудовых споров. Периодически проводятся неофициальные консультации между партнерами на рынке труда.
В скандинавских странах участие работников в управлении предприятием осуществляется через органы сотрудничества, включающие равное число представителей работников и предпринимателей. Круг вопросов, решаемых с помощью этих органов, довольно широк. Так, в Финляндии он охватывает следующие вопросы: продажа и приобретение оборудования, которое может существенным образом повлиять на характер труда работников; изменение методов и организации труда; прекращение деятельности предприятия; рационализация производства; увольнение или принудительные отпуска вследствие прекращения заказов или их сокращения; порядок найма сотрудников; распространение внутризаводской информации; предоставление сотрудникам жилья и льгот в области питания. 
Таким образом, в странах Западной Европы предприятие рассматривается не только как субъект производства, но и как сообщество людей, объединенных общими интересами, которые участвуют в управлении предприятием и несут ответственность за реализацию принятых решений. 
И хотя западноевропейские страны различаются по степени реализации принципов социального партнерства и конкретных форм его проявления, существуют и общие понятия. В настоящее время приняты законодательные акты о создании на предприятиях всех форм собственности представительных органов трудящихся независимо от слабеющих профсоюзных организаций. Мировая статистика свидетельствует о сокращении численности профсоюзов в странах Запада, о снижении удельного веса коллективных переговоров в реализации трудовых отношений и расширении сферы применения индивидуальных трудовых контрактов. 
Во многом поддержанию социального мира в этих странах способствует деятельность Международной организации труда с ее принципами трипартизма в решении социально-экономических проблем.
В западноевропейских странах социальное партнерство является ресурсом, который наилучшим образом используется в интересах развития общества и государства. Система социального партнерства располагает многочисленными средствами и возможностями регулирования социальных отношений, и задача состоит в том, чтобы эффективно их использовать. Дальнейшая организация системы социального партнерства нашей республики не может осуществляться без использования опыта социального партнерства в странах Западной Европы.
5.3. Основные источники правового регулирования

социального партнерства
Фундаментом нормативно-правовой базы социального партнерства стали международно-правовые акты, в частности конвенции МОТ № 87 
«О свободе ассоциации и защите права на организацию»; № 98 «О применении принципов права на организацию и на ведение коллективных переговоров»; № 135 «О защите прав представителей трудящихся на предприятии и предоставляемых им возможностях»; № 144 «О трехсторонних консультациях для содействия применению международных трудовых норм»; № 150 «О регулировании вопросов труда: роль, функции и организация»; № 154 «О содействии коллективным переговорам».
В развитие правовой базы социального партнерства изданы Указы Президента Республики Беларусь: «О развитии социального партнерства в Республике Беларусь» от 15.07.1996 № 278 в ред. от 05.05.1999 № 252; 
«О мерах по совершенствованию взаимодействия органов государственного управления и профессиональных союзов» от 16.12.1997 № 639; от 05.05.1999 № 252, утвердивший положение «О Национальном совете по трудовым и социальным вопросам».
Приняты также постановления правительства Республики Беларусь от 23 января 1995 г. № 41 «Об утверждении Положения об организации взаимодействия государственных органов, профессиональных союзов и нанимателей в целях предотвращения массовой безработицы»; от 24 ноября 1998 г. № 95 «0б утверждении Рекомендаций по регулированию оплаты труда на основе тарифных соглашений и коллективных договоров» и некоторые другие подзаконные акты по вопросам, относящимся к регулированию трудовых и связанных с ними отношений.
Основными организационно-правовыми формами социального партнерства являются консультации и коллективные переговоры.
Консультации проводятся по наиболее сложным социально-экономическим вопросам с участием соответствующих специалистов в целях достижения взаимопонимания сторон.
В целях осуществления взаимодействия правительства Республики Беларусь, республиканских объединений нанимателей и профсоюзов по реализации социально-экономической политики, защите трудовых прав, экономических и социальных интересов граждан Указом Президента Республики Беларусь от 15 июля 1995 г. № 278 создан Национальный совет по трудовым и социальным вопросам.
Указом Президента Республики Беларусь от 5 мая 1999 г. № 252 утверждено положение о Национальном совете по трудовым и социальным вопросам. Функции совета:
– рассмотрение проектов нормативных правовых актов по трудовым и социально-экономическим вопросам, внесение предложений по их совершенствованию;
– разработка проекта генерального соглашения между сторонами и мероприятий по его реализации, а также контроль за ходом их выполнения;
– совершенствование механизма взаимодействия сторон по проблемам экономического и социального развития общества;
– изучение, обобщение и распространение позитивного опыта регулирования социально-трудовых отношений, выработка рекомендаций и предложений по его практическому применению;
– оказание организационно-методической помощи советам по трудовым и социальным вопросам на отраслевом и местном уровнях;
– анализ соблюдения конвенций Международной организации труда, ратифицированных Республикой Беларусь;
– развитие взаимодействия с международными и иностранными организациями в сфере социально-экономической политики и трудовых отношений;
– информирование общественности о работе совета, отечественном и зарубежном опыте регулирования социально-трудовых отношений. 
Права совета и его членов:
– осуществлять контроль за выполнением Концепции развития социального партнерства и программы мер по ее реализации;
– в порядке, установленном законодательством, получать информацию от уполномоченных государственных органов о ходе выполнения генерального, отраслевых и местных соглашений, социально-экономическом положении республики, административно-территориальных единиц, предприятий (объединений), учреждений и организаций, а также о работе, проводимой по совершенствованию социального партнерства;
– заслушивать выступления (информацию) должностных лиц по вопросам социально-трудовых отношений;
– в установленном порядке вносить предложения о приостановлении действия или отмене противоречащих законодательству Республики Беларусь норм международных договоров Республики Беларусь, соглашений, заключенных между сторонами по трудовым и социально-экономическим вопросам; решений государственных органов, республиканских объединений нанимателей и профсоюзов, а также других организаций;

– рекомендовать своих представителей в состав комиссий по подготовке прогнозов социально-экономического развития республики, проектов нормативных правовых актов и государственных программ, рассматривать соответствующие предложения на своих заседаниях;
– привлекать к подготовке вопросов, вносимых на рассмотрение совета, с согласия соответствующих руководителей, представителей республиканских органов государственного управления, местных исполнительных и распорядительных органов, республиканских объединений нанимателей и профсоюзов, а также предприятий (объединений), учреждений и организаций, формировать из их числа рабочие группы и комиссии;
– освещать свою деятельность в средствах массовой информации. 
В состав совета входят по одиннадцать представителей от каждой стороны, включая одного сопредседателя, с правом решающего голоса (на основе принципа паритетности).
Для осуществления реализации принципа социального партнерства в Республике Беларусь, закрепленного в ст. 14 Конституции Республики Беларусь, в марте 1997 года была разработана и одобрена Концепция развития системы социального партнерства в Республике Беларусь.
В ней отмечено, что происходящие в республике политические и социально-экономические преобразования могут быть успешными только в условиях социального мира, при согласовании позиций сторон коллективных трудовых отношений, представляющих интересы работников, нанимателей и государства. 
Первейшей задачей социального партнерства на нынешнем этапе является создание нормативно-правовой базы и формирование на этой основе сильных, независимых профсоюзов, а также развитие коллективно-договорного регулирования социальных отношений в негосударственном секторе экономики.

Социальное партнерство – это эффективный способ формирования и реализации социально-экономической политики государства на основе согласования интересов различных слоев, групп общества (труда и капитала) посредством переговоров, отказа от конфронтации и насилия.
Основная цель социального партнерства – совместное осуществление конкретных мер, направленных на повышение доходов и уровня жизни населения, обеспечения занятости, создание здоровых и безопасных условий труда.

Последовательная и поэтапная реализация концепции социального партнерства позволит объединить усилия всех слоев общества для совместной плодотворной работы по защите национальных интересов, так как успешное осуществление экономических реформ невозможно без национального согласия, ради сохранения стабильности в обществе необходимо реальное осуществление социальной политики. 
На сегодняшний день актуальной задачей является формирование в республике объединений нанимателей и создание стабильной нормативной базы для регулирования их отношений, а также установления ответственности в случае невыполнения заключенных соглашений и коллективных договоров.

ТЕМА 6. КОЛЛЕКТИВНЫЕ ДОГОВОРЫ И СОГЛАШЕНИЯ
1. Порядок ведения коллективных переговоров.
2. Понятие, стороны и содержание коллективных договоров, соглашений.
3. Исполнение и ответственность сторон по коллективному договору.

6.1. Порядок ведения коллективных переговоров
Согласно статье 2 конвенции МОТ № 154 «О содействии коллективным переговорам» (1981 г.) термин «коллективные переговоры» означает все переговоры, которые проводятся между предпринимателем, группой предпринимателей, одной или несколькими организациями предпринимателей, с одной стороны, одной или несколькими организациями трудящихся – с другой, в целях:
– определения условий труда и занятости;
– регулирования отношений между предпринимателями и трудящимися; 
– регулирования отношений между предпринимателями или их организациями и организацией или организациями трудящихся.
Коллективные переговоры – это основная форма социального партнерства, цель которой – сопоставить, учесть и согласовать взаимные интересы собственника средств производства в лице нанимателя и занятых у него работников (например, в лице профсоюза). Для этого в ходе переговоров представителям сторон необходимо приложить максимум усилий 
(в том числе на основе компромисса) для достижения согласия по обсуждаемым вопросам, принятия решений, удовлетворяющих стороны.
На переговорах рассматриваются вопросы: 1) установления, изменения социально-экономических условий труда и быта работников; 
2) заключения, изменения, исполнения либо прекращения коллективных договоров, соглашений.
К социально-экономическим условиям труда и быта работников, по поводу установления, изменения которых могут вестись коллективные переговоры, относятся следующие:
1) организация труда и повышение эффективности производства;
2) нормирование, формы, системы оплаты труда, иные виды доходов работников;
3) размеры тарифных ставок (окладов), доплат и надбавок к ним;
4) продолжительность рабочего времени и времени отдыха;
5) создание здоровых и безопасных условий труда, улучшение охраны здоровья, гарантии социального страхования работников и их семей, охрана окружающей среды;
6) заключение и расторжение трудовых договоров;
7) обеспечение занятости, подготовка, повышение квалификации, переподготовка, трудоустройство высвобождаемых работников;
8) регулирование внутреннего трудового распорядка и дисциплины труда;

9) строительство, содержание и распределение жилья, объектов социально-культурного назначения;
10) организация санаторно-курортного лечения и отдыха работников и членов их семей;
11) предоставление дополнительных гарантий многодетным и неполным семьям, а также семьям, воспитывающим детей-инвалидов;
12) улучшение условий жизни ветеранов, инвалидов и пенсионеров, работающих или работавших у нанимателя;
13) создание условий для повышения культурного уровня и физического совершенствования работников;
14) другие трудовые и социально-экономические условия.
Согласно статье 357 ТК РБ каждая сторона коллективных трудовых отношений имеет право направить другой стороне письменное требование о проведении коллективных переговоров по заключению, изменению или дополнению коллективного договора, соглашения, которые другая сторона обязана начать в семидневный срок. Коллективные переговоры могут быть начаты в иной срок по соглашению сторон. Для ведения коллективных переговоров стороны на равноправной основе создают комиссию из уполномоченных представителей.
Представители сторон коллективных трудовых отношений должны иметь документ, в котором подтверждены их полномочия.
Состав комиссии, сроки и место проведения коллективных переговоров определяются сторонами коллективных трудовых отношений.
Стороны не имеют права прекратить коллективные переговоры в одностороннем порядке, за исключением случаев, предусмотренных Трудовым кодексом. Наниматели (их объединения), соответствующие органы государственного управления обязаны предоставлять информацию, необходимую для ведения коллективных переговоров.
Представители сторон коллективных переговоров, разглашающие сведения, являющиеся государственной или коммерческой тайной, несут ответственность в соответствии с законодательством.
В статье 357 ТК РБ регламентируется порядок ведения коллективных переговоров.
Инициатором коллективных переговоров может выступать любая сторона. Но на практике чаще всего требование и проведение коллективных переговоров исходит от профсоюзов – традиционного представителя работников в трудовых отношениях.
Сторона, получившая письменное требование, обязана в семидневный срок начать коллективные переговоры. Невыполнение этой обязанности является по существу односторонним отказом от ведения коллективных переговоров.
В части 1 ст. 357 содержится указание о том, что для ведения коллективных переговоров стороны на равноправной основе создают комиссию из уполномоченных представителей, а часть 3 этой же статьи предоставляет им право определять состав этой комиссии, а также сроки и место проведения переговоров.
Законодатель не регламентирует процесс коллективных переговоров. Однако в республике за последние годы накоплен и обобщен в научной, научно-методической, специальной литературе практический опыт подготовки и ведения коллективных переговоров, выработаны рекомендации по совершенствованию переговорного процесса. Анализ практики показывает, что коллективные переговоры эффективны и результативны только тогда, когда полно и качественно проведена подготовка к ним.
До начала переговоров стороны тщательно подбирают и анализируют законодательные акты, нормативно-правовые документы, в том числе генеральное, тарифные и местные соглашения; анализируют результаты финансово-хозяйственной деятельности нанимателя, перспективы его развития; критически оценивают позитивные и негативные стороны предыдущего коллективного договора, а также коллективно-договорную практику прошлых лет в отрасли; организуют сбор предложений всех работников, включаемых в проект коллективного договора; всесторонне и полно оценивают эти предложения, например, путем разделения их на «самые значимые и принципиальные», которые будут на переговорах отстаиваться до конца, на «компромиссные», по которым можно уступить.
Решения комиссии по всем вопросам принимаются на основе взаимного согласия сторон, участвующих в переговорах. Ход переговоров, их итоги, выработанные решения оформляются протоколом и подписываются сторонами.

В части 2 ст. 357 закреплена обязанность представителей сторон коллективных трудовых отношений иметь документ, в котором подтверждаются их полномочия.

Представителями интересов нанимателя выступает руководитель организации или лица, уполномоченные учредительными документами организации или локальными нормативными актами этих организаций 
(ст. 355 ТК).
Согласно ст. 48 ГК Республики Беларусь учредительными документами юридического лица являются устав, учредительный договор.
Руководитель организации является органом этого юридического лица (нанимателя), действует на основании учредительных документов (например, устава) и в специальном оформлении полномочий не нуждается. Руководитель организации и его заместители не могут осуществлять представительство интересов работников – другой стороны переговорного процесса.
Полномочия других представителей сторон коллективных трудовых отношений могут быть оформлены, например, доверенностью, которая выдается за подписью руководителя (нанимателя, профсоюзной организации) или иного лица, уполномоченного на то учредительными документами, и скрепляются соответствующей печатью.
Полномочия могут подтверждаться также копией (выпиской) из приказа нанимателя (решения соответствующего органа профсоюза), в которой должно быть указано, какие действия представители вправе совершать от имени выделившей их стороны.
В статье 357 ТК содержится указание на то, что наниматели, их объединения, соответствующие органы государственного управления обязаны предоставлять информацию, необходимую для ведения коллективных переговоров. Эта обязанность нанимателей соответствующих государственных органов управления обеспечивается также ст. 20 Закона РБ «О профессиональных союзах» 
Участники переговоров не имеют права разглашать сведения, являющиеся государственной или коммерческой тайной. Лица, разглашающие такие сведения, привлекаются к ответственности в соответствии с законодательством.
Содержание и объем информации, составляющей коммерческую тайну, а также порядок ее защиты определяются руководителем субъекта хозяйствования, который доводит их до работников либо лиц, имеющих доступ к таким сведениям.
В соответствии с законодательством коллективные переговоры заканчиваются составлением проекта коллективного договора, который подлежит обязательному обсуждению работниками в подразделениях организации. 

После обсуждения проекта коллективного договора комиссия дорабатывает проект с учетом поступивших замечаний, предложений, дополнений.

Окончание переговоров зависит от того, когда стороны придут к взаимному согласию по содержанию проекта коллективного договора, который в последующем выносится на рассмотрение и утверждение общего собрания (конференции). Законом не предусмотрена процедура созыва общего собрания, условия его полномочности и т.п. Эти вопросы целесообразно решать комиссии по ведению переговоров. Она же и должна созывать собрание.
По решению коллектива работников проект договора может обсуждаться на собраниях (конференциях) коллективов подразделений организации, а не на общем собрании (конференции) всего коллектива организации. В этом случае свои постановления по коллективному договору выносит каждое собрание работников в структурных подразделениях.
В случае отклонения проекта коллективного договора общим собранием (конференцией) коллектива работников он дорабатывается комиссией с учетом высказанных замечаний и предложений и повторно выносится на обсуждение коллектива.
После обсуждения коллективного договора общим собранием (конференцией) работников организации стороны собираются для подписания его полного текста. На этом заседании целесообразно присутствие всех участников переговоров. Коллективный договор подписывается представителями сторон, при этом они сами определяют, кто именно должен его подписывать. Со стороны нанимателя заключенный договор обычно подписывает руководитель организации, со стороны работников – председатель выборного профсоюзного органа. Когда создается объединенный представительный орган, коллективный договор подписывается всеми его участниками.
Рекомендуется на подписи сторон сразу ставить их печати. Моментом окончания переговоров считается подписание коллективного договора.
Соглашения подписываются уполномоченными представителями сторон.
Генеральное соглашение подписывают представители правительства Республики Беларусь, республиканских объединений профсоюзов и нанимателей.
Отраслевые тарифные соглашения на республиканском уровне подписывают представители соответствующих объединений профсоюзов и нанимателей, а также органов государственного управления.
Соглашения на местном уровне подписывают представители соответствующих профсоюзов (их объединений) и нанимателей (их объединений), а также местных исполнительных и распорядительных органов.
Регистрацию генеральных, тарифных и местных соглашений осуществляют соответственно республиканский орган государственного управления по труду и его местные органы.
Подписанный коллективный договор вместе с приложениями наниматель направляет для регистрации в местный исполнительный и распорядительный орган по месту нахождения (регистрации) нанимателя.

Регистрацию генерального и республиканских отраслевых тарифных соглашений осуществляет Министерство труда и социальной защиты Республики Беларусь.

Регистрацию местных соглашений осуществляют местные органы по труду Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь.

Коллективный договор, соглашение, зарегистрированные в установленном порядке, подлежат хранению в течение 5 лет после истечения срока их действия.

Регистрация коллективных договоров, соглашений дает возможность для анализа и обобщения сложившейся практики коллективно-договорного регулирования трудовых отношений.

Таким образом, можно выделить следующие этапы договорного процесса:

1) подготовительная работа сторон в целях заключения коллективного договора;

2) письменное требование одной из сторон о заключении коллективного договора;

3) работа комиссии над условиями коллективного договора;

4) составление комиссией единого проекта коллективного договора;

5) обсуждение проекта договора сторонами в определенном ими порядке (ст. 368 ТК) – в подразделениях организации, на собрании, конференции.
6.2. Понятие, стороны и содержание коллективных договоров,
соглашений

В соответствии с общепринятыми нормами международного трудового права, рекомендациями 34-й сессии Генеральной конференции МОТ 
№ 91 коллективным договором является любое письменное соглашение относительно условий труда и найма, заключаемое, с одной стороны, нанимателем, группой нанимателей; с другой стороны, – одной или несколькими представительными организациями трудящихся или, при отсутствии таких организаций, представителями самих трудящихся, надлежащим образом избранными и уполномоченными согласно законодательству страны.
Ученые-правоведы относят коллективный договор к числу сложных правовых явлений. В науке трудового права существует несколько теорий относительно правовой природы коллективного договора: теория договора, теория закона и теория о смешанной природе коллективного договора.
Согласно теории договора коллективные договоры имеют только договорную природу и заключаются от имени определенной группы работников и нанимателей через их представителей, а по теории закона отдельные работодатели и работники обязаны применять нормы соглашения, заключенного через объединяющие их организации, независимо от своей воли и без возможности освобождения от этой обязанности посредством выхода из организации. 
Теория о смешанной природе коллективного договора получила наиболее широкое распространение в науке трудового права разных стран. По данной теории коллективный договор – это правовое явление с неоднородным характером, которое объединяет в себе элементы как договора, так и нормативного акта, он имеет двойственную правовую природу и поэтому относится к категории нормативных соглашений. Коллективный договор, 
с одной стороны, представляет собой обязательство, относится к числу договоров-сделок, а с другой стороны – это источник права, договор с нормативным содержанием (Чесалина О.В. Понятие коллективного договора и его правовая природа // Юрист. – 2007. – № 1. – С. 103).
Предметом коллективного договора являются условия труда и найма, взаимные обязательства сторон договора по всему спектру отношений в процессе производства товаров и услуг на конкретном предприятии, 
в организации, учреждении или их объединениях. Коллективный договор представляет собой внутренний нормативно-правовой акт, который является одним из основных инструментов реального обеспечения социального партнерства. Он базируется на нормативных актах более высоких по отношению к нему уровней (местных, отраслевых (тарифных), генеральном соглашении, ТК РБ). В этом плане он не может снижать принятый в этих актах уровень правовой защиты социальных гарантий, льгот и компенсаций, а только расширяет и конкретизирует их с учетом финансово-экономических возможностей данной организации.

Указ Президента РБ от 15.07.1995 № 278 «О развитии социального партнерства в Республике Беларусь» содержал рекомендацию о том, что на каждом предприятии, в организации желательно наличие одного коллективного договора.

Однако как общий коллективный договор, так и договоры подразделений не могут содержать положений, не соответствующих нормам трудового законодательства, а также генеральным, тарифным и местным соглашениям. 

Законодательство обязывает стороны вести коллективные переговоры (ч. 1 ст. 357 ТК), но не обязывает заключать коллективные договоры, соглашения, поскольку последнее (заключение) происходит только тогда, когда стороны придут к соглашению об этом и соответствующих условиях договора.
Коллективный договор по сравнению с соглашениями, местное соглашение – с тарифным и генеральным, тарифные соглашения – с генеральным могут содержать более льготные трудовые и социально-экономи-ческие условия для работников.

По содержанию соглашения и коллективные договоры близки и направлены на решение одних и тех же задач, но имеют значительное различие по сфере действия. 
Соглашение – это нормативный акт, содержащий обязательства сторон по регулированию отношений в социально-трудовой сфере на уровне определенной профессии, отрасли, территории.
Соглашения заключаются на республиканском (генеральное), отраслевом (тарифное) и местном (местное) уровнях.
Согласно действующему в республике законодательству по признаку масштабности охвата участвующих в коллективных трудовых отношениях субъектов соглашения подразделяются:
– на генеральные, заключаемые на национальном уровне. Включаемые в них нормы и положения распространяются на все категории работников и слои населения Республики Беларусь;
– на тарифные (отраслевые), охватывающие своим нормативным воздействием нанимателей и наемных работников (членов соответствующих профсоюзов) той или иной отрасли или группы родственных, ведомственно связанных между собой отраслей;
– на местные (региональные), которые распространяются на нанимателей и группу (группы) профессионально однородных работников, чья деятельность осуществляется в пределах определенной местности (региона).
Генеральные, тарифные, местные соглашения и коллективные договоры составляют звенья системы, предусматривающей механизм приоритетности положений соглашения более высокого уровня при заключении договоров на низших уровнях. Поэтому генеральное соглашение, которое разрешает лишь общие проблемы взаимоотношений нанимателей и профсоюзов, должно предшествовать заключению отраслевых соглашений. В свою очередь отраслевые соглашения определяют конкретные условия труда, его оплаты, увольнения работников, а также минимальные гарантии, конкретизируемые на территориальном и отраслевом уровнях, а затем на уровне организации.
Но и при несоблюдении указанной очередности следует иметь в виду, что гарантии, устанавливаемые на уровне территории или организации, не должны быть ниже гарантий, распространенных тарифным соглашением на организации отрасли, применяющие эти соглашения. В соглашениях, заключаемых на низших уровнях, могут приниматься лишь условия, соответствующие принятым на высшем уровне либо улучшающие положение работников по сравнению с ними.
Сторонами соглашения могут быть:
· на республиканском уровне – республиканские объединения профсоюзов и нанимателей, а также правительство Республики Беларусь;
· на отраслевом уровне – соответствующие профсоюзы (их объединения) и объединения нанимателей, а также соответствующие органы государственного управления;
· на местном уровне – соответствующие профсоюзы (их объединения) и наниматели (их объединения), а также местные исполнительные и распорядительные органы.
Сторонами местных межотраслевых (областных, городских, районных) соглашений выступают:
· соответствующие объединения профессиональных союзов (областной, городской, районный координационный совет председателей комитетов (советов) профсоюза);
· соответствующие объединения нанимателей (союзы, ассоциации), советы руководителей предприятий, учреждений и организаций области, города, района;
· местные исполнительные и распорядительные органы (облисполкомы, горисполкомы, райисполкомы, местные администрации).
Местные исполнительные и распорядительные органы представляют руководители исполкомов областей, городов, главы администрации районов, другие уполномоченные должностные лица.
Объединения профсоюзов представляют лица, уполномоченные соответствующими областными объединениями профсоюзов, координационными советами профсоюзов города, района.
Объединения нанимателей представляют лица, уполномоченные этими объединениями.
Сторонами областных, городских и районных отраслевых соглашений являются:
· местные отраслевые объединения профсоюзов (структуры) соответствующих уровней;
· отраслевые органы управления исполкомов соответствующих уровней и местных администраций.
При наличии множественности субъектов, которые могут при заключении соглашений претендовать на представительство интересов наемных работников или нанимателей, принципиальное значение имеет содержащаяся в п. 3 Указа Президента Республики Беларусь от 15 июля 1995 г. «О развитии социального партнерства в Республике Беларусь» рекомендательная норма, согласно которой признается целесообразным заключать между субъектами социального партнерства на всех уровнях одно соглашение. Как отмечено в указе, это диктуется целями обеспечения работникам однородных профессий, организаций и отраслей единых условий оплаты труда, предоставления им одинаковых социальных гарантий и предупреждения социальных конфликтов.
Содержание соглашений определяется сторонами в пределах их компетенции.
Тарифные и местные соглашения устанавливают социально-трудовые гарантии и преимущества для работников в зависимости от особенностей отрасли или региона по вопросам организации, условий, оплаты и охраны труда, заключения и расторжения трудовых договоров, при проведении приватизации и др.
Принятие соглашений на различных уровнях управления предполагает разную степень конкретизации решений социально-экономических проблем.

Основой для отраслевых (тарифных) и местных соглашений являются положения генерального соглашения, включающие минимум требований, которые не могут быть уменьшены при заключении отраслевых и местных соглашений. Генеральное соглашение включает общие установки социально-экономической политики данного периода времени и охватывает совокупные интересы всех работников и нанимателей. В нем, как правило, должны предусматриваться положения о принципах регулирования заработной платы и минимальных социально-экономических гарантиях исходя из роста цен и уровня инфляции.

Отраслевые соглашения ориентируются главным образом на интересы работников и нанимателей данной отрасли, но с учетом решения социально-экономических проблем в межотраслевом плане. Это необходимо для определения места отрасли в единой экономической системе и обеспечения социальной защиты ее работников
Содержание соглашений определяется сторонами в пределах их компетенции. Если, например, объединение (ассоциация) заключило соглашение по вопросам, не переданным (уставом, учредительным договором или иным документом о делегировании соответствующих правомочий) в его компетенцию входящей в него организацией, то соответствующие условия соглашения для данной организации не будут иметь юридической силы. 
В соглашениях определяются базовые условия труда, которые могут улучшаться в коллективных договорах, заключаемых в организациях.

Таким образом, соглашения являются фундаментом коллективно-договорного регулирования на предприятии. Коллективный договор регулирует трудовые и связанные с ними отношения на основе норм, установленных в нормативных правовых актах, в генеральном, тарифном и местном соглашениях, а также норм, установленных по соглашению сторон в коллективном договоре.
Целью принятия коллективного договора является обеспечение социально-экономической защиты работников через установление соответствующего уровня оплаты труда, полной и продуктивной занятости, прибыльной работы предприятия, учреждения, организации.

Согласно статье 365 Трудового кодекса РБ, коллективный договор распространяется на нанимателя и всех работников, от имени которых он заключен.

Коллективный договор может иметь приложения, являющиеся его неотъемлемой составной частью. С их помощью стороны смогут конкретизировать и детализировать основные позиции коллективного договора.
В качестве приложений рассматриваются различные положения 
(о премировании, о доплатах и надбавках и др.), планы мероприятий 
(по охране труда, дисциплине труда и др.), перечни, списки и т.д. Все приложения необходимо увязать с основным текстом, пронумеровать, ссылки должны быть и в основном тексте договора, и в наименовании приложений. Только при таком оформлении они будут иметь равную юридическую силу с основным текстом договора и являться его неотъемлемой частью.

Современный коллективный договор все более явственно приобретает черты локально-правового нормативного акта, призванного служить своеобразным трудовым кодексом для наемных работников и нанимателя в конкретной организации. Нормативные положения по сравнению с обязательственно-правовыми становятся доминирующими в его содержании. Будучи одной из форм правотворчества, эти положения нацелены на организацию автономной системы условий труда, действующей в рамках данной организации независимо от форм собственности, ведомственной принадлежности и численности работников.
В условиях перехода к рыночным экономическим отношениям правовая сущность коллективного договора неоднозначна. Она построена на двух началах: на идее автономии (управленческой суверенности) организации в сфере труда, осуществляемой ее главой (собственником, предпринимателем), и на участии профсоюза или иного защитника профессиональных и социальных интересов наемных работников в урегулировании трудовых, социально-экономических и профессиональных отношений между работодателем и работниками.
Как институт трудового права и нормативно-правовой акт коллективный договор занимает свое место в иерархии источников трудового права. Условия, нормы коллективного договора обязательны для организации, где он заключен. Однако если условия и нормы коллективного договора ухудшают положение работников по сравнению с действующим законодательством, они признаются недействительными. Запрещается включать в трудовые договоры (контракты) условия, ухудшающие положение работников по сравнению с законодательством, коллективными договорами и соглашениями социального партнерства.
Современная концепция коллективного договора, таким образом, исходит из предположения о необходимости широкого развития партнерской формы регулирования социально-трудовых отношений без участия законодателя. Но такое регулирование, однако, возможно лишь постольку, поскольку оно не идет вразрез с интересами государства и общества.

6.3. Исполнение и ответственность сторон
по коллективному договору
Выполнение условий коллективного договора должно находиться под постоянным контролем, осуществляемым сторонами, а также вышестоящими хозяйственными и профсоюзными органами.

Как правило, ход выполнения коллективного договора ежегодно рассматривается на совместном заседании нанимателя и профсоюза, и не реже одного раза в полугодие об этом информируются работники.

Если невыполнение коллективного договора выразилось в нарушении охраны труда, а также в несоблюдении нормативной части договора, то виновные должностные лица могут быть подвергнуты административной ответственности 

При этом следует отметить, что Кодекс об административных правонарушениях Республики Беларусь имеет лишь одну статью 41, которая устанавливает, что нарушение должностными лицами законодательства о труде влечет наложение штрафа до 10 базовых величин. Это единственный состав, по которому можно привлечь сторону к ответственности за нарушения в сфере коллективного договора.

Если неисполнение условий коллективного договора по охране труда повлекло несчастный случай с работником или иные тяжелые последствия, должностные лица привлекаются к уголовной ответственности.

Материальная ответственность в отношении виновных должностных лиц применяется в том случае, когда неисполнение обязанностей по коллективному договору повлекло причинение имущественного ущерба. 
Должностные лица могут быть привлечены к дисциплинарной ответственности. Дисциплинарные взыскания налагаются руководителем организации и другими лицами по подчиненности. Профсоюзные органы могут в случае необходимости вносить в соответствующие организации предложения о привлечении к дисциплинарной ответственности руководящих работников, которые нарушают законодательство о труде, в том числе не выполняют условия коллективного договора.

За односторонний отказ от ведения коллективных переговоров государственными инспекциями труда на нанимателя может налагаться штраф в размере от 50 до 100 базовых величин.

В данном вопросе интересен опыт российского законодательства. Административный и Трудовой кодексы РФ содержат следующие составы привлечения к административной ответственности за совершение правонарушений в сфере коллективно-договорного регулирования:

· уклонение от участия в переговорах о заключении, об изменении или дополнении коллективного договора, либо нарушение установленного законом срока проведения переговоров, а равно необеспечение работы комиссии по заключению коллективного договора в определенные сторонами сроки;

· непредоставление в срок, установленный законом, информации, необходимой для проведения коллективных переговоров, осуществление контроля за соблюдением коллективного договора;

· необоснованный отказ от заключения коллективного договора, соглашения;

· нарушение и невыполнение работниками или лицом, его представляющим, обязанностей по коллективному договору.

Данные составы в качестве ответственности предусматривают наложение на виновных лиц денежного штрафа.

Следовательно, можно сделать вывод, что законодательство Республики Беларусь требует совершенствования в вопросе ответственности за нарушения в сфере коллективно-договорного регулирования, развернутого перечня составов правонарушений.

Анализируя практику, можно сделать вывод, что конкретная ответственность сторон за невыполнение принятых обязательств очень редко предусматривается в содержании коллективных договоров. Как правило, дело ограничивается формулировкой: «стороны несут ответственность в соответствии с законодательством».

Тем не менее, стороны могут установить в коллективном договоре следующие меры ответственности должностных лиц за неисполнение обязанностей:

1) привлечение к дисциплинарной ответственности в соответствии с законодательством о труде;

2) лишение надбавок стимулирующего характера, премий, вознаграждения по итогам работы за год, других персональных выплат;

3) досрочное расторжение контракта с работником, ответственным за выполнение таких обязательств.

В целом институт ответственности сторон коллективного договора является гарантией защиты их прав и важнейшим элементом социального партнерства.

Трудовое законодательство Беларуси в течение многих десятилетий предписывало, какие вопросы должны содержаться в коллективном договоре. В Трудовом кодексе Республики Беларусь содержится примерный перечень вопросов, которые могут включаться в коллективный договор, но теперь стороны получили необходимую свободу в определении его содержания. Кроме статей 360 и 364 ТК, которые определяют, какие положения могут содержаться в соглашении и коллективном договоре, еще в шестидесяти двух статьях Трудового кодекса предусмотрена возможность или необходимость коллективно-договорного регулирования трудовых и социально-экономических отношений.
Подавляющее большинство вопросов, которые отнесены к коллективно-договорному регулированию, могут быть урегулированы как в коллективном договоре, так и в соглашении. В ряде случаев законодатель определяет уровень коллективно-договорного регулирования тех или иных трудовых и социально-экономических отношений. Например, дополнительные поощрительные отпуска могут устанавливаться за счет собственных средств нанимателя коллективным договором, соглашением, самостоятельно нанимателем (ст. 160 ТК), а выдача работникам средств индивидуальной защиты сверх установленных норм может предусматриваться только коллективным или трудовым договором (ч. 2 ст. 230 ТК). Полагаем, данные расхождения обусловлены недостатками законотворчества и нуждаются в гармонизации. В белорусском законодательстве число диспозитивных норм значительно превосходит число императивных, в которых предусматривается обязательность урегулирования какого-либо отношения в коллективном договоре, соглашении (например, ст. 71, ч. 2 ст. 392 ТК). В ряде случаев определенное право предусматривается в Трудовом кодексе, а условия и порядок его реализации возлагаются на коллективные договоры и соглашения. Так, согласно ч. 2 ст. 265 ТК матери, воспитывающей двоих и более детей в возрасте до 16 лет, по ее заявлению предоставляется один свободный от работы день с оплатой в размере и на условиях, предусмотренных в коллективном договоре. Если указанные процедурные вопросы не будут предусмотрены в коллективном договоре, то реализация самого права становится затруднительной или невозможной. 
Белорусский законодатель достаточно гибко подходит к вопросу о виде актов, в которых может быть урегулировано определенное отношение. Во многих случаях используются относительно определенные (альтернативные) нормы, т. е. вопрос может быть урегулирован не только в коллективном договоре, но и в соглашении, трудовом договоре, правилах внутреннего трудового распорядка, самостоятельно нанимателем. Стороны коллективных трудовых отношений зачастую не используют возможности коллективно-договорного регулирования, которые предоставляет им законодатель. Хотя в белорусском законодательстве предусмотрен достаточно широкий круг вопросов, который может быть урегулирован в коллективном договоре, соглашении, эти возможности не используются в полной мере при заключении коллективных договоров, соглашений. 
Не всегда это связано с отсутствием необходимых материальных средств для предоставления работникам определенных гарантий. В ряде случаев объяснение кроется в формальном подходе к заключению коллективного договора, ориентации на макеты коллективных договоров и договоры прошлых лет. Например, в коллективном договоре могут быть определены порядок ведения делопроизводства комиссии по трудовым спорам; порядок отнесения выполняемых работ к конкретным тарифным разрядам и присвоение работникам соответствующей квалификации; обстоятельства, при наличии которых допускается отзыв из отпуска; состав членов примирительной комиссии; порядок рассмотрения споров в трудовом арбитраже и т.д.

При разработке проекта коллективного договора следует учитывать, что около 80 статей ТК напрямую относят установление тех или иных норм в коллективном договоре.
ТЕМА 7. ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ЗАНЯТОСТИ
И ТРУДОУСТРОЙСТВА
1. Понятие рынка труда и занятости.
2. Государственная служба занятости.

3. Понятие безработного, его правовой статус.

7.1. Понятие рынка труда и занятости

Право на труд – основа всех социально-экономических прав человека. В соответствии со ст. 41 Конституции Республики Беларусь каждый гражданин имеет право на труд, на вознаграждение за этот труд, а также право на защиту от безработицы.
Принцип полной занятости, господствовавший в государственной политике нашей страны, опирался на закрепленное в Конституциях СССР 1936 и 1977 гг. сочетание права на труд и всеобщей обязанности трудиться. Став суверенными государствами, бывшие союзные республики вступили на путь преобразования экономической и политической системы, провозгласив приверженность к рыночной экономике и начав рыночные преобразования.

Рыночная экономика создала рынок труда, на котором взаимодействуют спрос и предложение рабочей силы.
Рынок труда является важным элементом рыночной экономики наряду с рынком товаров и рынком капитала и, являясь объектом государственного регулирования, приобретает характер экономико-правовой категории.

Таким образом, рынок труда представляет собой особую совокупность экономических и правовых отношений, связанных с обеспечением эффективной трудовой занятости граждан, удовлетворением спроса и предложения на рабочую силу.

Субъектами этих отношений выступают безработные граждане, наниматели и государство, имеющие на рынке свои общие и особые интересы.

Граждане, являясь собственниками рабочей силы, имеют цель реализовать свое право на труд путем нахождения подходящей оплачиваемой 
работы.

Наниматель заинтересован в найме рабочей силы для организации и осуществления производственной и иной деятельности, приносящей ему прибыль.
Государство выступает в указанных отношениях в качестве регулятора и координатора, способствуя их цивилизованному развитию. Оно способствует возникновению и упрочению социального партнерства между гражданами (наемными работниками) и нанимателями – будущими субъектами трудовых отношений. При этом государство преследует не только цель обеспечения всемерного роста производства, но и взимания налогов с работников и нанимателей. Обеспечение цивилизованной формы рынка труда государством достигается, главным образом, за счет деятельности государственной службы занятости.

Для нормального функционирования рынка труда необходимы законодательные акты, нормы, правила, которые бы регулировали взаимоотношения между субъектами рынка, четко определяли их права, создавали равные возможности для реализации способностей к труду всех участников рыночных отношений, предусматривали бы социальное страхование на случай потери работы и т.п.
Такие нормы предусмотрены в Конституции Республики Беларусь, в Законе РБ «О занятости населения Республики Беларусь» от 14 июня 2006 г. с последующими изменениями (далее – Закон о занятости), конкретизированы в указах Президента Республики Беларусь, постановлениях правительства и на локальном уровне в коллективных договорах. 
В качестве источников международного права можно назвать конвенцию МОТ № 88 «Об организации службы занятости» (1948 г.), конвенцию МОТ № 105 «Об упразднении принудительного труда» (1959 г.), конвенцию МОТ № 122 «О политике в области занятости» (1964 г.).
Занятость согласно ст. 1 Закона о занятости – это деятельность граждан Республики Беларусь, связанная с удовлетворением личных и общественных потребностей, не противоречащая законодательству и приносящая им заработную плату, доход, вознаграждение за выполненную работу (оказанную услугу, создание объектов интеллектуальной собственности).
Такая деятельность может осуществляться на основе трудового договора, контракта, гражданско-правового договора (подряда, авторского), а также предпринимательской деятельности и других, не запрещенных законом видов трудовой деятельности. 
В статье 2 Закона о занятости раскрыто понятие форм занятости, к числу которых относятся граждане:

· работающие по трудовому договору;
· зарегистрированные в установленном законодательством порядке в качестве индивидуальных предпринимателей;
· выполняющие работу по гражданско-правовым договорам;
· обучающиеся на дневном отделении учреждений образования;
· проходящих военную службу в органах МВД, КГБ и др.
Отличительной особенностью всех видов занятости является, как правило, включение времени выполнения трудовой функции в трудовой стаж, дающий право на пенсию, пособие и т.д. Любая деятельность граждан, обеспечивающая удовлетворение личных и общественных потребностей и не противоречащая законодательству, признается легальной занятостью.
Трудоустройство – это система органов, экономических и правовых средств, направленных на обеспечение трудовой занятости населения.

В широком смысле трудоустройство включает все формы занятости; в узком – процесс поиска подходящей работы и устройство на нее, процесс профессиональной подготовки, повышения квалификации, переподготовки кадров.

Трудоустройство включает в себя две стадии:

1. Обращение в службу занятости, в результате чего возникают правовые отношения, по которым гражданин вправе требовать работу, а в случае ее отсутствия – постановку на учет в качестве безработного. Данная стадия завершается выдачей заинтересованным гражданам направления на работу или переобучение.

2. Заключение трудового договора или ученического договора с нанимателем, который указан в направлении органа службы занятости.
Таким образом, орган службы занятости является посредником между лицом, желающим трудоустроиться, и нанимателем. Направление на работу носит рекомендательный характер. Обязанность трудоустройства возникает лишь в отношении граждан, указанных в п. 1 ст. 16 ТК.
В обеспечении занятости участвуют органы двух видов:

– общие – Министерство труда и социальной защиты РБ;

– специальные – государственные службы занятости (комиссия по делам несовершеннолетних, органы социальной защиты и т.д.).

7.2. Государственная служба занятости
Правовое понятие занятости важно в связи с осуществлением государственной политики занятости, необходимостью оказания помощи лицам, которые считаются не занятыми. Добровольная незанятость не образует состава административного проступка или уголовного преступления и не влечет ответственности. Принуждение к труду в любой форме запрещено, кроме случаев, предусмотренных законодательством.
Государство, осуществляя политику занятости, должно преследовать, во-первых, стратегическую цель, которая заключается в достижении высокого уровня жизни, создания условий для всестороннего развития человека на основе повышения эффективности экономики; во-вторых, тактическую цель, которая заключается в сбалансированности спроса и предложения рабочей силы на основе спроса и предложения рабочих мест, обеспечения полной, продуктивной и эффективной занятости.

Политика занятости в первую очередь всегда направлена на решение первоочередной задачи – обеспечение полной эффективной занятости как необходимой предпосылки достижения высокого уровня жизни на основе учета действия как рыночных, так и не рыночных факторов.

Государственная политика и гарантии государства в области содействия занятости населения включает комплекс мер по поддержанию ее на социально-приемлемом уровне. Так, в частности, в соответствии со ст. 10 Закона о занятости государственная политика в области содействия занятости направлена на обеспечение равных возможностей всем гражданам в реализации права на труд, ориентацию системы образования для подготовки кадров в соответствии с потребностями рынка труда, предоставление дополнительных гарантий занятости гражданам, особо нуждающимся в социальной защите, содействие полной, продуктивной и свободно избранной занятости всеми соответствующими мерами. 
В итоге все они направлены на обеспечение полной занятости, повышение благосостояния, создание условий для оптимального сочетания и чередования труда, учебы, отдыха.

Главным направлением политики занятости в переходный период является создание экономически обоснованных рабочих мест. Они будут определять спрос на труд и постоянно обеспечивать его сбалансированность с предложением рабочей силы.

Для реализации политики занятости и обеспечения гражданам соответствующих гарантий в Республике Беларусь создана государственная служба занятости.

Государственная служба занятости – система специальных государственных органов и организаций, осуществляющих реализацию коллективной занятости населения и социальной защиты временно незанятых граждан.

В систему государственной службы занятости входят:

– Департамент по занятости при Министерстве труда и социальной защите РБ;

– подчиненные ему управления областных служб занятости населения, минские городские управления занятости;

– региональные, городские, районные центры занятости;

– информационные центры;

– центры профессиональной подготовки, повышения квалификации и переподготовки безработных и их филиалы и отделения.

Финансирование мероприятий по реализации программ занятости осуществляется из средств Государственного фонда содействия занятости. Это целевой бюджетный фонд, предназначенный для страхования от безработицы и финансирования мероприятий по обеспечению занятости населения (Закон от 29 декабря 2006 г. № 191-З). Он создается за счет:

· обязательных отчислений предприятий независимо от форм собственности;

· ассигнований из республиканских и местных бюджетов;

· добровольных пожертвований.

К числу обязанностей государственной службы занятости в частности относятся:

1. Оценка состояния и прогнозирование развития занятости.

2. Разработка и реализация государственных программ занятости.

3. Организация учета граждан, обращающихся по вопросам трудоустройства, и оказание помощи.

4. Содействие гражданам в поиске подходящей работы.

5. Организация профессиональной подготовки (ст. 18 ТК).
6. Содействие безработным в организации предпринимательской деятельности, оплачиваемых общественных работ (ст. 19 ТК).
7. Осуществление социальных выплат в виде пособия по безработице, стипендий, материальной помощи.

Обязанности государственной службы занятости по отношению к безработным:

1. Регистрация в качестве безработного.
2. Оказание бесплатного посредничества в подборе подходящей работы.

3. Содействие в профессиональной подготовке.

4. Выплата пособий, других видов материальной помощи.

Государственная служба занятости по отношению к нанимателю вправе требовать:
– предоставления информации о предстоящих массовых увольнениях, вакантных рабочих местах;
– выполнения обязанности отчисления средств в фонд содействия занятости;
– принятие на работу граждан, требующих особой социальной защиты.

Подходящей считается работа, соответствующая профессиональной подготовке безработного, учитывающая его возраст, состояние здоровья, трудовой стаж и опыт работы по прежней специальности, транспортную доступность нового места.

Не считается подходящей работа:
· предоставленная в другом населенном пункте по административно-территориальному делению;

· если зарплата более чем на 10 % ниже заработка по последнему месту работы;

· если отказ от этой работы обусловлен уважительными причинами личного или семейного характера.

По истечении шестимесячного периода, если безработному невозможно предоставить работу по профессии, подходящей может считаться работа, требующая изменения профессии, но с учетом способностей, состояния здоровья, прошлого опыта.

По истечении 12 месяцев для лиц, считающихся безработными более года, и для лиц, впервые ищущих работу, подходящей может считаться работа, требующая предварительной профессиональной подготовки или переподготовки, а в случае невозможности ее предоставления – другая оплачиваемая работа, в том числе и временного характера.

7.3. Понятие безработного, его правовой статус
Понятие безработного включает в себя следующие признаки:

· трудоспособность;

· трудоспособный возраст;

· постоянное проживание на территории РБ;

· отсутствие работы, учебы, иных форм занятости;

· регистрация в государственной службе занятости.

Трудоспособность – совокупность физических и духовных свойств человека, необходимых для производства и творческого труда и формирующихся в результате физического и культурного развития личности, общего и специального образования, выработки трудовых навыков и мастерства.

В случае стойкой утраты трудоспособности гражданин вынужден прекратить трудовую деятельность вообще или на длительный период, 
в связи с чем устанавливается инвалидность и назначается пенсия; в результате он лишается права на статус безработного. Если гражданин выходит на пенсию на льготных условиях, то несмотря на то, что он находится в пределах трудоспособного возраста, к безработным он не может быть причислен, т.к. имеет гарантированный государством источник дохода – пенсию.

Трудоспособный возраст определен законодательно с 16 до 55 лет 
у женщин и до 60 лет у мужчин (ст. 3 Закона о занятости).

Порядок и условия регистрации граждан безработными осуществляется по месту постоянного жительства государственной службой занятости при личном обращении. Необходимо представить паспорт, трудовую книжку, документы об образовании, квалификации, справку о среднемесячной заработной плате за последние два месяца по последнему месту работы, декларацию о доходах, а также другие документы, предусмотренные ст. 3 Закона о занятости.
При наличии условий, необходимых для признания гражданина безработным, он приобретает правовой статус безработного, который включает в себя права и обязанности, социальные гарантии и компенсации, предоставляемые при потере работы.
Безработные граждане имеют право на бесплатное содействие в подборе подходящей работы, бесплатную информацию о вакантных местах, профессиональную подготовку, повышение квалификации, переподготовку, участие в оплачиваемых общественных работах, социальную защиту своих трудовых прав в сфере занятости, выплаты, свободу выбора рода занятий и работы, компенсации в связи с направлением на работу в другую местность.

К гарантиям социальной поддержки безработных относится пособие по безработице. 

Пособие по безработице назначается государственной службой занятости. Для назначения необходимо представить декларацию о доходах, справку с предыдущего места работы за последние два месяца.

Пособие не выплачивается в случаях, если лицо:

· уволено за нарушение трудовой дисциплины;

· уволено с последнего места работы по собственному желанию, соглашению сторон без уважительных причин;

· не представило декларацию о доходах.

Порядок выплаты пособий по безработице определяет п. 3 ст. 24 закона: за первые 13 календарных недель – 70 %; за последующие 13 недель – 50 % средней заработной платы или дохода по последнему месту работы, но не менее одной базовой величины и не более двух базовых величин при условии, что безработный в течение 12 месяцев, предшествующих регистрации в качестве безработного, имел оплачиваемую работу не менее 12 календарных недель на условиях полного рабочего дня (недели). Порядок назначения пособия по безработице регулируется ст. 23 Закона о занятости.
Срок выплаты пособия не может превышать 26 календарных недель за каждые 12 месяцев со дня регистрации в государственной службе занятости.

Статья 25 предусматривает условия прекращения, приостановления или сокращения выплаты пособия, а также снятия с учета безработных.
Выплата пособия по безработице прекращается в случае:

· выплаты пособия по беременности и родам;

· прохождения подготовки или переподготовки;

· вызова безработного для сдачи экзаменов в связи с обучением в учреждениях образования по очной (вечерней) и заочной формах;
· призыва безработного на военные сборы, привлечения к мероприятиям, связанным с подготовкой к военной службе, исполнением государственных или общественных обязанностей.
Приостановление выплаты пособия по безработице сроком до трех месяцев может иметь место в случаях:

· невыполнения без уважительных причин месячной нормы участия в оплачиваемых общественных работах;

· неявки безработного более одного месяца в органы службы занятости без уважительных причин;

· трудоустройства на временную работу без уведомления государственной службы занятости.
Размер пособия по безработице может быть уменьшен на 25 % сроком на один месяц в случае:

– неявки безработного без уважительных причин на переговоры о трудоустройстве с нанимателем в течение трех рабочих дней со дня выдачи ему направления государственной службой занятости;

– отказа безработного без уважительных причин явиться в органы службы занятости для получения направления на работу (учебу);

– если безработный самостоятельно не занимался поиском работы.

Снятие с учета безработных производится в случаях:

– признания гражданина занятым; 

– направления его на профессиональную подготовку;

– подачи им письменного заявления об отказе от услуг службы занятости;

– неявки безработного более трех месяцев в органы службы занятости без уважительных причин;

– попытки получения либо получения пособия по безработице обманным путем;

– отказа безработного от двух предложений подходящей работы или от двух предложений прохождения профессиональной подготовки;

– истечения 36 календарных месяцев со дня регистрации безработного;

– осуждения его по приговору суда;
– направления на лечение в лечебно-трудовой профилакторий.

Государственная служба занятости обязана уведомить безработного в течение пятидневного срока о прекращении, приостановлении выплаты пособия.

К числу социальных гарантий в области занятости относятся:

– возможность участия безработных граждан в оплачиваемых общественных работах.

Общественные работы – такие виды работ, которые не требуют специальной профессиональной подготовки. Время участия в них включается в общий и непрерывный рабочий стаж. Выполняются на основании как трудового договора, так и гражданско-правового договора, оплачиваются из средств фонда занятости и нанимателем;
· пособия по безработице;

· оказание материальной помощи безработным и членам его семьи;

· выплата стипендий в период обучения и переобучения;

· возмещение расходов в связи с переездом на работу в другую местность;
– особые гарантии лицам, пострадавшим от катастрофы на ЧАЭС, уволенным с военной службы без права на пенсию (гл. 6 закона).

ТЕМА 8. ТРУДОВОЙ ДОГОВОР: ПОНЯТИЕ

И ПОРЯДОК ЗАКЛЮЧЕНИЯ
1. Понятие, функции трудового договора, его значение. 

2. Порядок заключения трудового договора.
8.1. Понятие, функции трудового договора, его значение

Становление и развитие понятия трудового договора имеет свое начало со второй половины ХIХ века, когда трудовые отношения наемных работников стали экономической основой общества. Однако их правовое опосредование как в Западной Европе, так и в России отставало от развития самих отношений. В юридической науке господствовали представления, согласно которым договоры о найме людей и о найме вещей объединялись общим понятием о возмездном пользовании имуществом и относились к гражданско-правовым сделкам.
Французский исследователь Поль Луи писал, что рабочий отдает в наем свою мускульную энергию и свою умственную силу так же, как он отдавал бы в наем лошадь, карету или дом. Но юридическая общественность промышленно развитых стран остро ощущала отсутствие доктрины трудового договора и настоятельную потребность в ней (Поль Луи. Рабочий и государство. Сравнительная история рабочего законодательства в странах Старого и Нового Света. – М.: Изд. В.М. Саблина, 1907. – С. 69 – 70).
Австрийский юрист Офнер указывал на отсутствие в науке общих начал о трудовом договоре, находя объяснения этому в юридической неопределенности самого понятия, а германский ученый Вильгельм Эндерман упрекал цивилистическую науку в неразработанности указанных проблем (Таль Л.С. Трудовой договор. Часть общая. Цивилистическое исследование. – Ярославль, 1913. – С. 43 – 44).
В течение длительного времени трудовой договор именовался по-разному: договором личного найма (Кодекс Наполеона, Германское гражданское уложение), договором о найме (Россия), рабочим договором, хотя к термину трудовой договор ученые уже прибегали, называя так договор личного найма.
Впервые принципиальное отличие правовой природы отношений, вытекающих из договора личного найма и договора о найме вещей, заметил и доказал видный ученый-цивилист проф. Л.С. Таль Он был убежден, что важнейшие правовые последствия и характерные черты договоров о труде связаны с особенностями их объекта – человеческого труда, неотъемлемого от личности работника. Опираясь на эту идею, Таль пришел к выводу, что «хотя экономические особенности объекта договора, как правило, не имеют решающего значения для его природы, но в действительной жизни обещание работы и обещание предоставления имущества в пользование порождают совершенно неодинаковые правоотношения» (Таль Л.С. Указ. соч. – С. 3 – 4).
Таким образом, Таль выявил и зафиксировал новые общественные отношения – трудовые правоотношения, установил своеобразие их юридической природы и предложил форму правового опосредования – трудовой договор, который, руководствуясь его характерными признаками, обособил самостоятельную родовую категорию, радикально отличающуюся от гражданско-правовых сделок. Иначе говоря, он заложил научные основы будущей отрасли трудового права.
Но и Л.С. Таль, и германский ученый Филипп Лотмар, будучи пионерами новой отрасли, считали свои исследования цивилистическими, так как исходили из привычных понятий и представлений и в силу состояния юридической науки того времени даже не предполагали возможности наличия у договора какой-либо иной правовой природы, кроме гражданско-правовой.

К 1922 году страна осуществила переход к новой экономической политике. Привлечение к труду стало осуществляться исключительно по трудовому договору.

Видный ученый-юрист К.М. Варшавский сформулировал основные положения, к которым могут быть сведены существенные изменения, внесенные в трудовое право новой экономической политикой: отмена трудовой повинности, замена регламентации труда его нормированием, возрождение договорного начала. Раскрывая последнее, он писал: «На место трудовой повинности встало установление трудового отношения по свободному соглашению сторон, и этим же свободным соглашением устанавливаются конкретные условия труда (Варшавский К.М. Трудовое право СССР. – Л.: Академия, 1924).
Трудовой договор КЗоТ 1922 года определил как соглашение двух и более лиц, по которому одна сторона (нанимающийся) предоставляет свою рабочую силу другой стороне (нанимателю) за вознаграждение (ст. 27).

Из легального определения трудового договора К.М. Варшавский выделил три основных признака: соглашение сторон, обязанность одной стороны предоставить другой свою рабочую силу и обязанность этой другой стороны уплатить вознаграждение, подчеркивая при этом, что соглашение сторон является неотъемлемым признаком трудового договора.
Следует отметить, что огромное внимание вопросам становления и развития понятия трудового договора уделяли такие видные ученые, как И.С. Войтинский, Л.Я. Гинзбург, В.М. Догадов, Л.Ф. Лях, А.И. Процевский, А.И. Ставцева, О.С. Хохрякова, В.Н. Толкунова и многие другие.
В современной науке трудового права понятие трудового договора употребляется в различных аспектах: во-первых, он является одним из центральных институтов трудового права, нормы которого регулируют прием граждан на работу, перевод на другую работу и увольнение их с работы; во-вторых, трудовой договор представляет собой организационно-правовую форму обеспечения народного хозяйства кадрами, с его помощью создается коллектив работников, который выполняет все производственные и социальные задачи данной организации; в-третьих, трудовой договор служит организационно-правовой формой распределения труда внутри данной организации; в-четвертых, трудовой договор является главным основанием возникновения трудовых правоотношений и существования их во времени.
Трудовой договор закрепляет договорный характер установления трудовых правоотношений. Он регулирует трудовые отношения как отношения по найму, которые возникают между нанимателем и наемным работником.
Трудовой договор, в отличие от коллективного, носит персонально определенный характер, т.е. рассчитан на определенного работника. Коллективный договор рассчитан на персонально неопределенный круг работников.

Трудовой договор содержит нормативы, определяющие положение сторон данного трудового договора.
В трудовом законодательстве содержится легальное определение трудового договора. Так, ст. 1 ТК определяет трудовой договор как соглашение между работником и нанимателем (нанимателями), в соответствии с которым работник обязуется выполнять работу по определенной одной или нескольким профессиям, специальностям или должностям соответствующей квалификации согласно штатному расписанию и соблюдать внутренний трудовой распорядок, а наниматель обязуется предоставлять работнику обусловленную трудовым договором работу, обеспечивать условия труда, предусмотренные законодательством о труде, локальными нормативными актами и соглашением сторон, своевременно выплачивать работнику заработную плату.
Признаки трудового договора:

· добровольное соглашение сторон, т.е. взаимное волеизъявление, направленное на установление между работником и нанимателем трудовых правоотношений;
· определяет основные обязанности сторон;
· сторонами его являются работник и наниматель.
Отличия трудового договора от гражданско-правового, связанного с применением труда:

· заключаются, изменяются и прекращаются по-разному;
· при выполнении работ по гражданско-правовому договору на лицо не распространяются гарантии и преимущества, предусмотренные законодательством о труде;
· заключив трудовой договор, работник обязуется выполнять определенную трудовую функцию, т.е. работать по одной или нескольким профессиям, специальностям или должностям соответственно квалификации. Предмет трудового договора – процесс труда. Предмет гражданско-правового договора – овеществленный труд либо результат труда;
· заключив трудовой договор, работник подчиняется внутреннему трудовому распорядку;
· работник включается в штат или трудовой коллектив предприятия. Наниматель обязан организовывать труд работника, обеспечивать здоровые, безопасные условия труда.

Функции трудового договора – основополагающие начала, действия, направленные на выявление задач, для осуществления которых он заключался. Трудовой договор:

· выступает в качестве средства реализации права на труд;
· служит основанием возникновения трудовых правоотношений;
· является регулятором рационального использования кадров;
· служит предпосылкой возникновения правоотношений, связанных с трудовыми.

Юридическое значение трудового договора:

· основание возникновения трудовых правоотношений;

· трудовые правоотношения существуют во времени в силу заключенного трудового договора;

· индивидуализирует место и род работы работника.
8.2. Порядок заключения трудового договора
Прием на работу осуществляется в порядке соглашения между работником и нанимателем.

Статья 16 ТК предусматривает категории граждан, которым наниматель не может отказать в заключении трудового договора.

Необоснованный отказ – не основанный на законодательстве отказ в приеме на работу лицам, с которыми наниматель обязан в соответствии с законодательством заключить трудовой договор:
( гражданам, направленным на работу органами государственной службы занятости в счет брони (п. 1 ч. 1 ст. 16 ТК). 
Броня приема на работу – определенное местным исполнительным и распорядительным органом минимальное количество рабочих мест, на которые наниматель обязан принять по направлению государственной службы занятости лиц, которым государство предоставляет дополнительные гарантии занятости; 
( лицам, которые приглашены на работу в порядке перевода от одного нанимателя к другому (п. 2 ч. 1 ст. 16 ТК);
( лицам, которые прибывают на работу в соответствии с заявкой нанимателя или заключением договора после окончания учебного заведения (п. 3 ч. 1. ст. 16 ТК):
· лица, которые прибыли на работу в порядке направления после окончания государственного учебного заведения в соответствии с положением «О распределении выпускников государственных высших и средних специальных учебных заведений Республики Беларусь», утвержденным приказом Министерства образования РБ от 20.06.2006. Выпускники направляются на работу комиссией по персональному распределению и при наличии удостоверений считаются молодыми специалистами;
· лица, с которыми наниматель обязан заключить трудовой договор в соответствии с коллективным договором или соглашением;
· военнослужащие срочной службы, направленные в счет брони для предоставления первого рабочего места, если на момент призыва на срочную службу они не состояли в трудовых отношениях.

Наниматель не имеет права отказывать:

· женщинам по мотивам беременности или наличия детей в возрасте до 3 лет;

· одиноким матерям, имеющим ребенка до 14 лет, ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет.

В случаях, если наниматель отказал вышеназванным категориям в приеме на работу, он обязан по их требованию или требованию специальных уполномоченных органов известить о мотивах отказа в письменной форме не позднее трех дней после обращения.

В некоторых случаях законодательство обязывает принимать на работу граждан при определенных условиях:

· увольнение в связи с незаконным осуждением;

· уволенные с военной службы лица имеют право в течение трех месяцев требовать заключения трудового договора с выполнением трудовых функций, которые лицо выполняло до призыва или поступления на военную службу (п. 1 ч. 1 ст. 342 ТК);

· работники, которые были освобождены от работы вследствие их избрания на выборные должности после окончания их полномочий, кроме случаев ликвидации предприятий;

· избрание в профсоюзные органы.
Пункт 4 постановления Пленума Верховного Суда № 2 от 29 марта 2001 г. предусматривает, что в соответствии со ст. 60 Конституции Республики Беларусь в суд об оспаривании отказа нанимателя в заключении трудового договора вправе обращаться не только граждане, перечисленные в ст. 16 ТК, но и другие лица, которые считают отказ в приеме на работу необоснованным.

Законодательством установлены ограничения и запреты в приеме на работу. Не являются дискриминацией различия, исключения, предпочтения и ограничения при приеме на работу, которые определяются свойственными данному виду труда требованиями или обусловлены особой заботой государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите.

Гарантии в отношении женщин предусмотрены ст. 262, 263; молодежи – ст. 272, 274, 276 ТК.
Статья 27 ТК предусматривает ограничение совместной работы в одной и той же государственной организации близких родственников на должности руководителя, главного бухгалтера (его заместителей) и кассира, если их работа связана с непосредственной подчиненностью или подконтрольностью одного из них другому. Не допускается совмещение двух руководящих должностей (ст. 348, 255 ТК).
Запрещается заключение трудового договора: 
· с гражданами, не достигшими 18 лет, на работы, связанные с производством, хранением, торговлей спиртными напитками;
· с лицами, не имеющими специального образования, для замещения должностей, требующих его наличия;
· с лицами, не представившими необходимые документы при приеме на работу;
· при наличии вступившего в законную силу приговора суда, который запрещает занимать определенные должности;
· с лицами, имеющими неснятую или непогашенную судимость за корыстные преступления, на работу, связанную с материальной ответственностью. 
Лица, принятые на службу с нарушением установленных правил, подлежат, с их согласия, переводу на другую работу или увольнению (п. 3 ст. 44 ТК).

В соответствии с п. 1 ст. 54 ТК наниматель обязан потребовать от работника документы, необходимые для заключения трудового договора в соответствии с законодательством.

Статья 26 ТК предусматривает перечень таких документов:

1. Документ, удостоверяющий личность (паспорт, свидетельство о рождении), документы воинского учета для военнообязанных лиц.

2. Трудовая книжка. Для лиц, впервые поступающих на работу, трудовая книжка заводится в течение пяти дней, если работа в этой организации является основной для работника (кроме работников-надомников, для них – после сдачи первой продукции). Если трудовая книжка была утеряна, выдается дубликат по последнему месту работы не позднее 15-ти дней с момента подачи заявления. Все записи вносятся только на основании документов (ст. 50 ТК, инструкция «О порядке ведения трудовых книжек работников», утвержденная постановлением Министерства труда РБ от 09.08.1998 № 30 на основании постановления Совета Министров РБ от 10.12.1997 № 1635 «О трудовых книжках работников» с последующими изменениями).
3. Диплом или иной документ об образовании, профессиональной подготовке, подтверждающий право на выполнение данной работы.

4. Заключение медико-реабилитационной экспертной комиссии (МРЭК).

5. Направление на работу в счет брони для отдельных категорий граждан.

6. Декларация о доходах.

7. Страховое свидетельство.

8. Медицинское заключение, другие документы, если их предъявление предусмотрено законодательными актами. Так, например, постановлением Минздрава, МВД, Минтруда и социальной защиты РБ от 08.08.2005 утвержден перечень категорий (профессий и должностей) работников, допуск к работе которых осуществляется после проведения предварительного профилактического наркологического осмотра при поступлении на работу.
Форма трудового договора предусмотрена ст. 18 ТК, согласно которой трудовой договор заключается в письменной форме в двух экземплярах, подписывается сторонами.

Форму трудового договора следует отличать от оформления приема на работу, т.е. от приказа или распоряжения нанимателя, который издается после заключения трудового договора.

Приказ – правовой акт, изданный руководителем организации, действующим на основе единоначалия для разрешения основных задач, стоящих перед данной организацией.
Распоряжение – правовой акт, изданный единолично руководителем организации или его заместителем для решения оперативных вопросов основной деятельности предприятия.

Часть 2 статьи 25 ТК в исключительных случаях допускает заключение трудового договора в устной форме при фактическом допуске работника к работе с последующим письменным оформлением.

Если было осуществлено фактическое допущение работника к работе, наниматель обязан письменно оформить его не позднее трех дней после предъявления требований работника или профсоюза.

Если лицо не обратилось с таким требованием, наниматель обязан это сделать в соответствии со ст. 54 ТК.

При последующем оформлении трудового договора наниматель включает в него реально сложившиеся условия.

Началом действия трудового договора ч. 1 ст. 25 ТК называет день начала работ, определенный сторонами в трудовом договоре, а ч. 2 ст. 25 предусматривает случаи, в результате которых дата не устанавливается либо не совпадает с фактическим началом: если день начала работы не определен в трудовом договоре; если работник был фактически допущен к работе раньше даты, определенной в трудовом договоре; если трудовой договор не был оформлен в письменной форме, то в соответствии с ч. 2 ст. 25 фактическое допущение работника к работе является началом действия трудового договора.
ТЕМА 9. СОДЕРЖАНИЕ И СРОКИ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ
1. Содержание трудового договора.
2. Недействительность трудового договора или отдельных его условий.

3. Сроки трудового договора.
9.1. Содержание трудового договора
Содержание трудового договора в широком смысле – все условия, определяющие права и обязанности его сторон в силу заключенного трудового договора.

Однако при этом необходимо различать условия:

1. Непосредственные, содержание которых определяется соглашением сторон, полностью включаются в трудовой договор. 
2. Производные, содержание которых не вырабатывается сторонами, 
а предусмотрено в законах, иных центральных и локальных нормативных актах. Такие производные условия при заключении трудового договора также принимаются к исполнению, поскольку они в силу закона (ст. 19 ТК) составляют неотъемлемую часть трудового договора, наделяют его стороны комплексом взаимных прав и обязанностей.
Условия, которые вырабатываются самими сторонами, – непосредственные, делятся на несколько групп:

· обязательные (необходимые) – без них трудовой договор считается незаключенным, и трудовые правоотношения не могут возникнуть;

· дополнительные.

Перечень сведений и условий, которые должны обязательно содержаться в трудовом договоре, определен ч. 2 ст. 19 ТК:

( данные о работнике и нанимателе, заключивших трудовой договор (п. 1 ч. 2 ст. 19 ТК). Они индивидуализируют стороны. 
Данные о нанимателе включают в себя:

– сведения, касающиеся его наименования и организационно-правовой формы;

– сведения, отражающие местонахождение юридического лица или предпринимателя (юридический адрес).

Данные о работнике:

– фамилия, имя, отчество;

– место жительства;

– паспортные данные и др. 

Эти сведения свидетельствуют о том, что гражданин согласен поступить на работу именно к этому нанимателю;
( место работы с указанием структурного подразделения, в которое работник принимается на работу (п. 2 ч. 2 ст. 19 ТК). Место работы – конкретная организация, с которой заключен трудовой договор, расположенная в определенной местности на день заключения трудового договора. Место работы охватывает не всю территорию, а ту часть, на которой находится организация, т.к. организации могут создавать филиалы в других населенных пунктах, в результате чего место работы будет не совпадать с местом нахождения предприятия. Место нахождения юридического лица – населенный пункт, в котором расположен его постоянно действующий орган. Место расположения предпринимателя – населенный пункт, где была произведена его регистрация. Место работы следует отличать от рабочего места. Рабочее место в соответствии с ч. 2 ст. 31 ТК – место постоянного или временного пребывания работника в процессе трудовой деятельности. Это может быть конкретный цех, отдел, оборудование;
( трудовая функция – работа по одной или нескольким профессиям, специальностям, должностям с указанием квалификации в соответствии со штатным расписанием нанимателя, функциями, обязанностями, должностной инструкцией (п. 3 ч. 2 ст. 19 ТК). Разграничение понятий профессия и специальность обусловлено разделением труда (ст. 1 ТК);
( основные права и обязанности работника и нанимателя: п. 4 ч. 2 
ст. 19, ст. 11, 13, 53 – 55 ТК;
( срок трудового договора (п. 5 ч. 2 ст. 19 ТК). Обязателен только для срочных трудовых договоров. Если трудовой договор заключен на определенный срок, то это должно быть обязательно записано в трудовом договоре. Трудовой кодекс устанавливает максимальный срок – до 5 лет (п. 2 ч. 1 ст. 17 ТК);
( режим труда и отдыха в случае, если он отличается от общих правил, установленных у нанимателя (п. 6 ч. 2 ст. 19 ТК);
( условия оплаты труда, в т.ч. размер тарифной ставки или должностного оклада работника, доплаты, поощрения (п. 7 ч. 2 ст. 19 ТК).
Производные условия:
– в трудовой договор могут быть включены дополнительные условия по соглашению сторон (ч. 3 ст. 19 ТК). Нет исчерпывающего перечня этих условий.
К дополнительным условиям относят:

– установление испытательного срока. Статьи 28, 29 ТК регулируют трудовой договор с предварительным испытанием с целью проверки соответствия работника поручаемой работе. Заключается только по соглашению сторон.

Условие о предварительном испытании должно быть зафиксировано в трудовом договоре, иначе трудовой договор считается заключенным на обычных условиях. Срок предварительного испытания не может превышать трех месяцев.
Часть 5 статьи 28 ТК содержит перечень лиц, с которыми трудовой договор с предварительным испытанием не может быть заключен. 
Правовое положение работника в период предварительного испытания такое же, как и других работников, кроме особенностей, предусмотренных ст. 29 ТК.
Каждая из сторон имеет право расторгнуть трудовой договор, письменно предупредив об этом другую сторону за три дня, либо в день истечения срока предварительного испытания.
Если до истечения срока испытания трудовой договор не был расторгнут, то работник считается выдержавшим испытание и расторжение трудового договора возможно только по общим основаниям. 
9.2. Недействительность трудового договора
или отдельных его условий
Трудовой договор, являясь основанием возникновения трудовых правоотношений, должен отвечать требованиям закона. Поэтому должны быть соблюдены:
· правосубъектность сторон;
· волеизъявление сторон;
· содержание трудового договора (не должно противоречить законодательству);
· форма трудового договора (должна соответствовать законодательству).
Основания недействительности трудового договора названы в п. 1 ст. 22 ТК: 

– обман – умышленное введение в заблуждение стороны относительно обязанностей, имеющих правовое значение для заключения трудового договора относительно содержания, субъектов трудового договора с целью его заключения;
– насилие – физическое или психическое воздействие с целью заключения трудового договора на его потенциальных участников либо близких лиц;
– угроза – психическое воздействие с целью заключения трудового договора посредством заявления о причинении морального или физического вреда участникам трудового договора или их близким родственникам. 
Пункт 2 ст. 22 ТК – заключение мнимого трудового договора. Цель – правовые последствия заключения трудового договора относительно третьих лиц.

Споры о недействительности трудового договора рассматриваются в суде в соответствии с п. 1 ч. 1 ст. 241 ТК. В трудовом законодательстве не урегулированы правовые последствия признания трудового договора недействительным. В соответствии с ч. 3 п. 1 ст. 1 и п. 1 ст. 168 ГК недействительность трудового договора по общему правилу не порождает трудовых отношений.

С учетом особенностей трудовых отношений нормы гражданского права предусматривают возможность односторонней или двусторонней реституции, т.е. обязанности одной или обеих сторон возвратить другой все полученное по сделке в натуре, а при невозможности возврата – возместить его стоимость в деньгах. Но в трудовом праве они не подлежат применению к последствиям признания трудового договора недействительным, кроме случаев его заключения без намерения создать юридические последствия.

Вознаграждение за фактически выполненную работу не может быть взыскано с работника в случае признания трудового договора недействительным.

К последствиям признания трудового договора недействительным применяется частичная аналогия норм о возмещении потерпевшему причиненного ему реального ущерба (п. 2 ст. 14 и п. 2 ст. 180 ГК). 

Трудовой кодекс не определяет порядок установления условий недействительности трудового договора, поэтому трудовой договор является недействительным в силу прямого указания ТК.

Недействительность отдельных условий трудового договора не влечет недействительности трудового договора в целом: 
– условия, ухудшающие правовое положение работников по сравнению с действующим законодательством, соглашениями, коллективными договорами, считаются недействительными в связи с установлением законодательством минимального уровня прав и гарантий работникам;
– условия, которые носят дискриминационный характер (ст. 14 ТК). Дискриминирующие условия признаются недействительными судом.
9.3. Сроки трудового договора
Все трудовые договоры по времени их действия законодатель делит на виды (ст. 17 ТК): договор с неопределенным сроком; договор, заключенный на срок не более пяти лет; договор на время выполнения определенной работы. Большинство трудовых договоров заключается на неопределенный срок.
Срочные трудовые договоры заключаются только в случаях, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, или интересов работника, а также в случаях, непосредственно предусмотренных законом:
· не более 5 лет – срочный трудовой договор;

· на время выполнения определенной работы;

· на время выполнения обязанностей временно отсутствующего работника;

· на время выполнения сезонных работ;

· временный трудовой договор.

Рекомендация МОТ 1982 г. воспроизведена в ч. 2 ст. 17 ТК.

Признаки срочного трудового договора:

1. Договоренность о работе в течение определенного промежутка времени в соответствии с законодательством определяется сторонами и фиксируется в трудовом договоре и приказе. Если в трудовом договоре не будет оговорен срок действия, то он считается заключенным на неопределенный срок (ч. 5 ст. 17 ТК). Для некоторых видов трудового договора важно отражать не только срок, но и характер (вид) трудового договора (временный, сезонный).

2. Отсутствие у работника в течение срока срочного трудового договора права на увольнение по собственному желанию, лишь по требованию (ст. 41 ТК):

· по состоянию здоровья;

· по нарушению нанимателем прав работника;

· по другим уважительным причинам.

3. Наличие специальных норм о преобразовании срочного трудового договора в трудовой договор на неопределенный срок (ст. 39 ТК).

Срочный трудовой договор по истечении срока автоматически не прекращается.
По истечении срока трудового договора может иметь место:

· прекращение трудового договора в соответствии со ст. 38 ТК;

· продление его на неопределенный срок (ст. 39 ТК);

· продление или перезаключение трудового договора по соглашению сторон.
ТЕМА 10. ИЗМЕНЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

1. Понятие изменения трудового договора.

2. Понятие и виды переводов.

3. Перемещение.

4. Изменение существенных условий труда.

5. Отстранение от работы.

10.1. Понятие изменения трудового договора

Трудовое право имеет общую направленность на обеспечение стабильности трудового договора. Однако в целом ряде случаев этого достичь не удается в силу различных причин производственного, экономического, организационного и личного характера.

Как у работника, так и у нанимателя может возникнуть необходимость в определенной корректировке взаимных прав и обязанностей, в том числе вытекающих из условий ранее заключенного трудового договора. Такая потребность может быть вызвана объективными причинами (экономический спад производства, реорганизация нанимателя – юридического лица и т.п.) и субъективными причинами (желанием работника перейти на другую, например, более высокооплачиваемую) работу.

Следует отметить, что законодатель впервые в истории кодификации трудового законодательства выделил в качестве самостоятельной главы правовой подинститут – изменение трудового договора, включив в него общие нормы  о переводе, перемещении и изменении существенных условий труда. 

Несмотря на отсутствие легального определения понятия «изменение трудового договора» следует признать, что это изменение его условий, определенных соглашением сторон; изменение нанимателя в результате его реорганизации, смены собственника его имущества, при которых трудовые отношения с работником продолжаются только с его согласия (ч. 2 ст. 36 ТК) или прекращаются (п. 5 ст. 35 ТК). 

Исходя из содержания норм, включенных в гл. 3 ТК, можно сделать вывод, что законодатель определил три возможные формы изменения трудового договора: перевод; перемещение; изменение существенных условий труда, при этом оставив вне правового регулирования возможные «смешанные» виды отношений (например, когда перевод или перемещение совмещены с изменением существенных условий труда и т.п.).

Под изменением трудового договора следует понимать не изменение условий трудового договора, определенных на письменном носителе, а фактическое изменение характера, условий или оплаты труда работника. [2, с. 101]

Кроме того, к изменению трудового правоотношения могут быть отнесены отстранение работника от работы, служебная командировка.

10.2. Понятие и виды переводов

Законодательство о переводе на другую работу исходит из стабильности трудового договора и основывается на принципе стабильности трудовой функции, являющейся одним из главных условий трудового договора. Поэтому ст. 20 ТК запрещает нанимателю требовать от работника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором. По общему правилу выполнение работниками другой работы допускается только с их письменного согласия (ч. 2 ст. 30 ТК). Исключения из этого правила установлены законодательством (ст. 33 и 34 ТК).

Впервые в Трудовом кодексе дано легальное определение понятия перевода. Так, согласно ч. 1 ст. 30 ТК переводом признается поручение нанимателем работнику работы по другой профессии, специальности, квалификации, должности (за исключением изменения наименования профессии, должности) по сравнению с обусловленными в трудовом договоре, а также поручение работы у другого нанимателя либо в другой местности (за исключением служебной командировки).

Порядок перевода по ст. 30 ТК сложнее для нанимателя по сравнению с любым из временных переводов. В первую очередь, это связано с тем, что данный вид перевода носит постоянных характер, т.е. влечет изменение условий трудового договора без определения срока. [2, с. 101]

Переводом признается не любое изменение трудового договора, 
а наиболее важных его условий:

– трудовая функция (другой считается профессия, специальность, квалификация, должность, если хотя бы одно из этих характерных отличий от трудовой функции, т.е. конкретных трудовых обязанностей работника за исключением наименования);

– место работы (конкретный наниматель) – иное по сравнению с указанным в трудовом договоре юридическое или физическое лицо, которому законодательство предоставило право заключать или прекращать трудовой договор, а также другое обособленное структурное подразделение;

– другая местность – другой населенный пункт соответственно административно-территориальному делению.

Перевод отличается от служебной командировки:

· различные цели и сущность (ч. 1 ст. 91 ТК). Основная цель и сущность командировки – выполнение работником служебного задания в рамках его трудовой функции вне места его постоянной работы. Перевод – выполнение прежней или новой трудовой функции в полном объеме;

· командировка не может превышать 30 календарных дней. Перевод может быть временным и постоянным.

Перевод в соответствии с ч. 2 ст. 30 допускается только с письменного согласия работника, кроме случаев, предусмотренных ст. 33, 34 ТК.

Переводы могут классифицироваться по различным основаниям:

1. Продолжительность:

· постоянные;

· временные.

2. Место перевода:

· на том же предприятии; 

· на другом предприятии; 

· у того же нанимателя, но в другой местности.

3. В чьих интересах:

· нанимателя;

· работника (ч. 3 ст. 30 ТК).

        Частью 6 ст. 30 ТК определено, что при переводе на другую работу у того же нанимателя с работником заключается трудовой договор с соблюдением требований ст. 18 и 19 ТК. При этом, учитывая, что указанный перевод допускается только с письменного согласия работника, логично предположить, что помимо изменения профессии, специальности, квалификации, должности, работы у другого нанимателя либо в другой местности в трудовом договоре могут быть изменены и другие условия. Так, перевод может сопровождаться изменением размера и порядка оплаты труда, режима рабочего времени, прав и обязанностей сторон и даже срока трудового договора.

         Что касается перевода к другому нанимателю, то в этом случае можно говорить не только о переводе, но и о расторжении трудового договора по п. 4 ч. 2 ст. 35 ТК, т.к. трудовой договор между работником и данным нанимателем прекращается. В таком случае наниматель должен выдать работнику трудовую книжку, произвести расчет при увольнении, включая компенсацию за неиспользованный трудовой отпуск, а также совершить другие, предусмотренные законодательством о труде, обязательные юридические действия, связанные с расторжением трудового договора. [2, с. 101 - 102] 

Постоянные переводы осуществляются без сохранения прежнего места работы, могут иметь место только с согласия работника. При сокращении численности или штата работников наниматель обязан, если есть возможность, предложить увольняемому по этому основанию работнику другую постоянную работу. При согласии работника его переводят на эту работу.

Во всех случаях незаконного перевода на другую работу работник должен быть восстановлен на прежней работе органом, рассматривающим трудовой спор.

Работнику, незаконно переведенному на другую работу и восстановленному на прежней работе, выплачивается по решению органа, рассматривающего трудовой спор, средний заработок за время вынужденного прогула (если он не приступил к работе) или разница в заработке за время выполнения нижеоплачиваемой работы.

При переводе с работником заключается трудовой договор (ч. 5 ст. 30 ТК). Трудовой договор оформляется при переводе к другому нанимателю. Если постоянный перевод осуществляется у того же нанимателя, достаточно оформить приложение к трудовому договору.

Не допускается перевод, если новая работа противопоказана работнику по состоянию здоровья, даже с согласия работника.

Переводы на другую временную работу характеризуются сроками, в течение которых работники выполняют другую работу. Они производятся по инициативе как нанимателя, так и самого работника.

Временные переводы, как правило, возможны только с согласия работника и только в случаях, прямо предусмотренных законом. Временные переводы могут быть осуществлены и без согласия работников.

Следует, однако, помнить, что наниматель не вправе превысить сроки, установленные для временных переводов в соответствии с ч. 3 ст. 33 и ч. ст. 34 ТК. [2, с. 105].

Временные переводы по инициативе нанимателя отличаются друг от друга сроком и порядком и в зависимости от причин делятся на переводы:

1. В связи с производственной необходимостью (ч. 2 ст. 33 ТК) – необходимость для данного нанимателя, предотвращение катастрофы, производственной аварии, устранение последствий аварий, стихийных бедствий, предотвращение несчастного случая, простоя, уничтожения или повреждения имущества, замещение отсутствующего работника. Наниматель имеет право перевести работника без его согласия на работу, не обусловленную трудовым договором, т.е. по другой профессии, специальности, квалификации, должности на работу к другому нанимателю. Временный перевод без согласия работника возможен при поручении работы в той же местности (ч. 4 ст. 33 ТК); наличии производственной необходимости для нанимателя, с которым заключен трудовой договор, но работа не должна быть противопоказана по состоянию здоровья и на срок не более одного месяца. 


Указанный перечень обстоятельств производственной необходимости является приблизительным. Он может быть расширен как самостоятельно нанимателем, так и коллективным договором, соглашением, однако такие случаи должны быть исключительными для данного нанимателя.


Важно отметить, что при наличии соответствующих обстоятельствах наниматель имеет право, но не обязан производить перевод в связи с производственной необходимостью. [18, c. 46].

2. В случаях простоя (ч. 1 ст. 34 ТК) – простой временный (не более 6 месяцев отсутствия работы по причине производственного или экономического характера). Осуществляется с учетом профессии, специальности, квалификации, должности на все время простоя. Если к другому нанимателю – не более одного месяца. Сохраняется средний заработок по прежнему месту работы (ч. 1 ст. 72 ТК). Работник, который отказался от перевода, не наказывается, за ним остается 2/3 тарифной ставки 

При временном переводе на другую работу в связи с простоем оплата труда производится по выполняемой работе (ч. 3 ст. 34 ТК). [18, c. 47]. Норма ч. 5 ст. 30 ТК толкуется ограничительно, т.е. трудовым договором оформляются только постоянные переводы к другому нанимателю. Если перевод имеет место у того же нанимателя, то составляется дополнительное соглашение, в котором указываются новые условия, срок их действия, и прилагается к трудовому договору. Оформляется в письменной форме в двух экземплярах. Запись в трудовую книжку не делается в случаях временного перевода; при постоянном переводе запись в трудовую книжку осуществляется со ссылкой на ст. 30 ТК. Издается приказ (распоряжение) о переводе. 

Следует особо отметить, что при всех видах переводов запрещается производить перевод на работы, противопоказанные работникам по состоянию здоровья (ч. 5 ст. 30 ТК). К таким работам, противопоказанным по состоянию здоровья, относятся также работы, на которых законодательством запрещается применение труда отдельных категорий работников (в частности, женщин, несовершеннолетних – ст. 262-274 ТК).

Следует знать, что дав в установленном Трудовым кодексом порядке согласие на перевод, работник не вправе в последствии в одностороннем порядке прекратить измененный трудовой договор. [18, c. 43 – 44].

10.3. Перемещение
В соответствии с ч. 1 ст. 31 ТК перемещением признается поручение нанимателем работнику прежней работы на новом рабочем месте как в том же, так и в другом структурном подразделении, за исключением обособленного, на другом механизме или агрегате, но в пределах специальности, квалификации или должности с сохранением условий труда, обусловленных трудовым договором.

Прежняя работа – это работа в пределах специальности, квалификации или должности, обусловленных трудовым договором, т.е. работа по прежней трудовой функции. 

Главное, что отличает перемещение от перевода, это то, что при перемещении изменяется рабочее место или структурное подразделение, механизм, агрегат, тогда как при переводе изменяется трудовая функция, наниматель либо местность, где выполняется работа. Данные обстоятельства указаны в качестве отличительных в ст. 30 и 31 ТК, а также в первом абзаце п. 15 постановления Пленума Верховного Суда Республики Беларусь от 29 марта 2001 г. № 2 «О некоторых вопросах применения судами законодательства о труде». 

Определение рабочего места приведено в ч. 2 ст. 31 ТК, согласно которой рабочим местом является место постоянного или временного пребывания работника в процессе трудовой деятельности. Право определения рабочего места принадлежит нанимателю. Определение рабочего места конкретного работника, его обустройство, создание здоровых и безопасных условий труда для надлежащего выполнения работником своих трудовых функций – это обязанность нанимателя, реализуемая им при организации труда работников (ст. 55 ТК).

Перемещение бывает временное и постоянное. Если в приказе срок перемещения ограничен конкретной датой либо содержится указание на перемещение до наступления какого-то события (совершение какого действия), перемещение является временным. При отсутствии указания на календарный срок перемещения либо возможность наступления своего рода отменительных условий перемещение следует признавать постоянным. [9, c. 78]. В зависимости от организационно-производственного критерия это может быть:

· выполнение прежней работы на новом рабочем месте в пределах одного структурного подразделения, если оно находится в той же местности, что и прежнее;

· выполнение прежней работы в другом структурном подразделении, за исключением обособленного;

· поручение работы на другом механизме или агрегате, но в пределах прежней специальности, квалификации или должности с сохранением условий труда, обусловленных трудовым договором.

В юридической литературе рассматриваются и другие различия. Так, К.Л. Томашевский обращает внимание на различия: а) по процедуре – перевод осуществляется, как правило, с согласия работника, а перемещение – без согласия и уведомления, но с обоснованием производственными, организационными или экономическими причинами; б) по продолжительности сохранения за работником заработка при поручении нижеоплачиваемой работы (согласно ст. 72 ТК при переводе прежний заработок сохраняется в течение двух недель, а при перемещении – в течение двух месяцев; в) по оформлению – при постоянных переводах трудовой договор перезаключается или в него вносятся изменения, а также вносятся записи в трудовую книжку, чего не требуется делать при перемещении (Томашевский К.Л. Переводы и перемещения. // Биб-ка журнала «Юрист». – 2004. – № 4. – С. 57).

Итак, для перемещения не требуется согласие работника, но оно может быть произведено только при наличии обоснованных производственных, организационных, экономических причин.

В ст. 31 ТК законодатель предусмотрел два условия, несоблюдение которых делает перемещение незаконным.

Первое из них касается необходимости обоснования перемещения, вызванного производственными, организационными либо экономическими причинами.

Законодатель не указал, что названные причины должны быть обоснованными. Тем не менее из этого не следует, что наниматель может обосновать перемещение работников ссылкой на любые причины производственно-организационного или экономического характера. [9, c. 80].
Другое существенное условие для законности перемещения – необходимость соблюдения требования ч. 5 ст. 31 ТК о недопущении перемещения работника на работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья. [9, c. 81].

Перемещение оформляется приказом или распоряжением нанимателя.

В случае незаконного перемещения работник вправе обратиться с требованием о восстановлении его на прежнем рабочем месте, а если он был уволен по причине отказа подчиняться приказу нанимателя о перемещении, может быть заявлено требование о восстановлении на работе, которое подлежит защите. [9, c. 82].

10.4. Изменение существенных условий труда

Предусматривая право нанимателя при определенных обстоятельствах изменять существенные условия труда работника, в ч. 2 ст. 32 ТК законодатель определил некоторые из них. Так, к существенным условиям труда относят системы и размеры оплаты труда, гарантии, режим работы, разряд, наименование профессии, должности, установление или отмена неполного рабочего времени, совмещение профессий и другие условия, устанавливаемые в соответствии с Трудовым кодексом.

В соответствии с Декретом Президента Республики Беларусь от 26.07.1999 № 29 «О дополнительных мерах по совершенствованию трудовых отношений, укреплению трудовой и исполнительской дисциплины» к существенным условиям труда добавлен переход на контрактную форму найма с работником, трудовой договор с которым был заключен на неопределенный срок.

К обоснованным производственным, организационным или экономическим причинам Пленум Верховного Суда Республики Беларусь отнес, в частности, рационализацию рабочих мест, изменение техники и технологии производства, введение новых форм организации труда, совершенствование рабочих мест на основе аттестации (п. 20 постановления Пленума Верховного Суда Республики Беларусь от 29 марта 2001 г. № 2 «О некоторых вопросах применения судами законодательства о труде» с последующими изменениями и дополнениями).

Согласно трудовому законодательству и практике его применения к существенным условиям трудового договора относят нормы труда, срок трудового договора, размер материальной ответственности работника в связи с заключением с ним договора о полной материальной ответственности, если при приеме на работу заключение такого договора не было оговорено, удаленность нового рабочего места от места жительства работника с учетом состояния здоровья работника, его семейного положения и других заслуживающих внимания обстоятельств и др. [5, c. 42].

Изменения существенных условий труда должны быть обоснованы организационными, экономическими или производственными причинами, под которыми в соответствии с судебной практикой понимаются рационализация рабочих мест, изменения в технике и технологии производства, введение новых форм организации труда, совершенствование рабочих мест на основе аттестации и т.п. [5, c. 42].
Запись в трудовую книжку работника об изменении существенных условий труда не вносится, если только это не касается присвоения работнику квалификационного разряда, класса, категории по его профессии, специальности, должности, переименования профессий, должностей в связи с внесением изменений и дополнений в Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих или Единый квалификационный справочник должностей служащих.

Наниматель не вправе в штатное расписание включать профессии или должности, не содержащиеся в соответствующих квалификационных справочниках. Изменение наименования должности, профессии осуществляется внесением изменений в квалификационные справочники, после чего необходимо внести изменения в штатное расписание, а затем в установленном порядке вносятся изменения в трудовой договор (контракт) работников, в трудовую книжку вносится запись о переименовании профессии, должности. [5, c. 45].

Переименованием должности в соответствии со ст. 32 ТК является изменением существенных условий труда, в связи с чем наниматель обязан предупредить работника письменно не позднее чем за один месяц. При этом сущность должностных обязанностей работника практически не изменяется. [5, c. 45]. Если работник отказался от продолжения работы в связи с изменением существенных условий труда, трудовой договор с ним прекращается по п. 5 ст. 35 ТК. Часть 2 ст. 48 ТК предусматривает в этом случае выплату выходного пособия в размере не менее двухнедельного заработка, если коллективным договором (соглашением), трудовым договором не предусмотрена выплата пособия в большем размере по сравнению с предусмотренным в законе.
Наниматель обязан также произвести расчет и выдать трудовую книжку в день прекращения трудового договора.

Решение нанимателя об изменении существенных условий труда может быть оспорено работником в суде. Если наниматель произвел изменения безо всяких оснований, то такое изменение существенных условий труда может быть признано судом неправомерным. [15, c. 121].

Ознакомление с изменением существенных условий труда может производиться путем составления как отдельного уведомления, так и соответствующего приказа (распоряжения), согласно которому такие изменения вступают в силу (например, приказ о внесении изменений в штатное расписание, об изменении графика работы, об установлении совмещения и т.д.), но не ранее чем через месяц с момента ознакомления. 

Если наниматель не соблюдал срок, определенный ст. 32 ТК, то должностных лиц может ожидать наступление административной ответственности, а работника – восстановление нарушенного права, т.е. права на работу в условиях труда, предшествующих существенным изменениям, а также расторжения трудового договора по п. 5 ст. 35 ТК с выплатой пособия в размере двухнедельного среднего заработка. [2, с. 107]

10.5. Отстранение от работы

Отстранение от работы – это временное недопущение работника к исполнению своих служебно-трудовых обязанностей, производимое уполномоченным должностным лицом в случаях, указанных в законодательстве, и сопровождающееся приостановлением начисления заработной  платы работнику. Оно всегда носит временный характер и может завершиться переводом на другую работу, прекращением трудового договора либо возвращением на прежнюю работу. [10, с. 280 - 281]

Законодательством  Республики Беларусь о труде четко сформулированы случаи, при которых наниматель обязан не допускать к работе (отстранить от работы) работника.

Так  в соответствии со ст. 49 ТК РБ по требованию уполномоченных государственных органов в случаях, предусмотренных законодательством, наниматель обязан отстранить работника от работы.

Помимо случаев, предусмотренных законодательством, наниматель обязан не допускать к работе (отстранить от работы) в соответствующий день (смену) работника:

1. появившегося на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения

2. не прошедшего инструктаж, проверку знаний по охране труда. [13, с. 66] 

Закон устанавливает обязанность работника проходить в установленном порядке обучение, инструктаж и проверку знаний по вопросам охраны труда (п. 4 ст. 232 ТК). На нанимателя возлагается обязанность по подготовке (обучению), проведению инструктажа, повышения квалификации и проверка знаний работников по вопросам охраны труда. [6, с. 53]

3. не использующего требуемые средства индивидуальной защиты, обеспечивающие безопасность труда. [13, с. 67]

СИЗ в обязательном порядке должны выдаваться на работах с вредными, опасными условиями труда, а также на работах, связанных с загрязнениями или осуществляемых в неблагоприятных температурных условиях.

Если нанимателем установлен факт неиспользования работником обязательных для работы СИЗ, он вправе отстранить от работы такого работника, при этом наниматель должен проверить, выдавались ли работнику эти средства, не истекли ли сроки их использования. [6, с. 53]

4. не прошедшего медицинский осмотр в случаях и порядке, предусмотренных законодательством. [13, с. 67]

медицинский осмотр проводится:

· в интересах самих работников, занятых в производствах и профессиях, указанных в списках производств, работ, профессий, должностей и показателей, дающих право на пенсию по возрасту за работу с особыми условиями труда, утвержденных постановлением Совета Министров РБ от 25. 05. 2005 № 536; принимаемых на тяжелые работы; лиц, моложе 18 лет

· с целью предотвращения опасности как для самого работника, так и для окружающих его на производстве (медосмотры для получения водительских прав)

· с целью обеспечения общественной гигиены и санитарии и предупреждающие различные инфекционные заболевания (медосмотр работников, занятых в пищевой промышленности, торговле, в детских и лечебно-профилактических учреждениях и др.)

· с целью выяснения пригодности работника к выполнению физической работы. [6, с. 53]

Работника, совершившего хищение имущества нанимателя, наниматель имеет право отстранить от работы до вступления в силу приговора суда или постановления органа, в компетенцию которого входит наложение административного взыскания. [13, с. 67]

Отстранение от работы следует отличать от увольнения работника. При отстранении от работы трудовые отношения с работником не прекращаются. Просто работник временно не допускается к исполнению своих трудовых обязанностей по должности, профессии, специальности, квалификации, указанной в трудовом договоре. Отстранение от работы не является дисциплинарным взысканием, поскольку такая мера не указана в ст. 198 ТК РБ, предусматривающей виды дисциплинарных взысканий.

Отстранение от работы может завершиться переводом на другую работу, прекращением трудового договора или предоставлением прежней работы. [5, с. 50]


Отстранение от работы носит временный характер и отменяется после того, как отпадет необходимость в такой мере.


В связи с тем, что работник не уволен с работы, он не может поступить на другую работу. При этом в соответствии с ТК за работником, отстраненным от работы, не сохраняется и заработная плата. В таком случае физическое лицо может утратить источник средств к существованию, что нарушает его основные права. Именно в связи с этим законодательство гарантирует ему право на получение пособия. [2, с. 35]

ТЕМА 11. ОСНОВАНИЯ ПРЕКРАЩЕНИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА
1. Понятие и классификация оснований прекращения трудового договора.
2. Прекращение трудового договора по совместной инициативе его сторон.

3. Расторжение трудового договора по инициативе работника.

4. Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя.
5. Основания прекращения трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон.
11.1. Понятие и классификация оснований прекращения 
трудового договора
Прекращение трудового договора прекращает действие трудового правоотношения. Термин прекращение трудового договора охватывает все основания прекращения трудовых правоотношений, предусмотренные законодательством, а также и такое основание, как событие (например, смерть работника), в связи с чем работник исключается из списков организации. 
Термин расторжение трудового договора включает в себя прекращение трудовых правоотношений по инициативе сторон трудового договора. Термин увольнение с работы применяется, когда речь идет о работнике, и означает то же, что и термин «прекращение» применительно к трудовому договору. С учетом специфики трудовых отношений с отдельными категориями работников используются такие термины как освобождение от должности, освобождение от работы, отставка.

В любом случае трудовое правоотношение прекращается по одному из оснований, предусмотренных в законодательстве о труде. Основаниями прекращения трудового договора являются такие жизненные обстоятельства, которые признаются законом как юридические факты для прекращения договора. 
Все основания увольнения по субъектам, к которым они применяются, делятся на общие и дополнительные.

Для всех категорий работников установлены единые общие основания прекращения трудового договора, предусмотренные ч. 2 ст. 35 ТК. Для некоторых категорий работников установлены, кроме того, еще и дополнительные основания, предусмотренные ст. 47 ТК.

Статья 35 ТК содержит указание на наличие оснований прекращения трудового договора. Сами основания установлены в соответствующих статьях Трудового кодекса.
В зависимости от того, кто является инициатором прекращения трудового договора, эти основания принято подразделять на четыре группы:
1. Прекращение трудового договора по совместной инициативе (взаимному волеизъявлению) его сторон.

2. Расторжение трудового договора по инициативе работника.

3. Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя.

4. Прекращение трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон.

В отдельных случаях пункты ст. 35 ТК являются нормами прямого действия. Так, помимо оснований, подразделяемых на указанные четыре группы, закреплены еще два основания прекращения трудового договора (п. 4 и п. 5), однозначно не попадающие в ту или иную группу. С одной стороны, в этих основаниях существенное значение придается воле органа, не являющегося стороной трудового договора, а с другой – важная роль принадлежит волеизъявлению самого работника:
1. Перевод работника с его согласия к другому нанимателю или переход на выборную должность (п. 4 ст. 35 ТК).
Как известно, для прекращения трудового договора в связи с переводом в другую организацию согласно п. 4 ст. 35 ТК наряду с согласием работника требуется согласование между руководителями организаций по новому и прежнему месту работы. При отказе руководителя дать согласие на перевод работника в другую организацию работник может уволиться по собственному желанию (ст. 40 ТК). Однако в этом случае на него не будет распространяться действие п. 2 ст. 16 ТК, поскольку он поступает на новое место работы не как работник, приглашенный в порядке перевода по согласованию руководителей двух организаций.
Переход работника на выборную должность, связанный с актом выборов на эту должность, прекращает действие прежнего трудового договора, т. е. согласно п. 4 ст. 35 ТК также является самостоятельным основанием прекращения трудового договора.

2. Отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе с нанимателем; отказ от продолжения работы в связи с изменением существенных условий труда, а также отказ от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества и реорганизацией (слиянием, присоединением, разделением, выделением, преобразованием) организации (п. 5 ст. 35 ТК).
Перевод работника на работу в другую местность, хотя бы вместе с нанимателем, возможен только с согласия работника (ч. 2 ст. 30 ТК). Отказ работника от такого перевода является самостоятельным основанием прекращения трудового договора (п. 5 ст. 35 ТК).

Пункт 5 ст. 35 ТК содержит и другие самостоятельные основания: отказ от продолжения работы в связи с изменением существенных условий труда. Как известно, изменения в организации производства и труда могут вызвать изменение существенных условий труда, о которых в соответствии с ч. 3 ст. 32 ТК работник должен быть поставлен в известность не позднее чем за один месяц. При согласии работника продолжить работу трудовой договор с ним сохраняется. Если новые условия труда работника не устраивают, трудовой договор прекращается согласно п. 5 ст. 35 ТК. 

Отказ от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества или реорганизацией. При наличии данных обстоятельств законодатель предоставляет работнику право выбора – продолжить трудовые отношения, зафиксировав свое согласие в письменной форме, либо отказаться от продолжения трудовых отношений. Отказ работника от продолжения работы при смене собственника имущества и реорганизации вызывает последствия, предусмотренные ч. 2 ст. 36 ТК, т. е. в этих случаях трудовой договор прекращается по п. 5 ст. 35 ТК. Такой отказ должен быть зафиксирован также в письменной форме.
11.2. Прекращение трудового договора по совместной инициативе:
· соглашение сторон (п. 1 ч. 2 ст. 35, ст. 37 ТК). Такое соглашение может быть достигнуто сторонами трудового договора как заключенного на неопределенный срок, так и на определенный срок или на время выполнения определенной работы. Соглашение сторон допускается в любое время действия договора. Аннулирование договоренности возможно только по взаимному согласию сторон. Исключение составляет трудовой договор, заключенный с молодыми специалистами, направленными по распределению (ст. 16 ТК);
· истечение срока трудового договора (п. 2 ч. 2 ст. 35, ст. 38, 39 ТК). Стороны по взаимному волеизъявлению заключают трудовой договор на определенный срок или на время выполнения определенной работы, тем самым на основе соглашения обусловливают время прекращения данного договора. Договор обычно прекращается по инициативе работника или нанимателя, а не автоматически. Если по истечении срока договора трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения, то действие трудового договора считается продолженным на неопределенный срок (ст. 39 ТК).
11.3. Расторжение трудового договора по инициативе работника

Порядок увольнения по инициативе работника зависит от того, какой трудовой договор был заключен работником с нанимателем: на неопределенный срок или срочный трудовой договор.
Расторжение трудового договора, заключенного на неопределенный срок, по желанию работника предусмотрено ст. 40 ТК. Работник имеет право расторгнуть трудовой договор, предупредив письменно нанимателя за один месяц. По договоренности между работником и нанимателем трудовой договор может быть расторгнут и до истечения месячного срока. 
До истечения месячного срока предупреждения работник имеет право отозвать свое заявление, если на его место не приглашен другой работник, которому не может быть отказано в заключении трудового договора (п. 2 ст. 16 ТК).

При наличии обстоятельств, затрудняющих продолжение работы (состояние здоровья, пенсионный возраст), а также в случаях нарушения нанимателем законодательства о труде, коллективного договора, соглашения, трудового договора работник имеет право на расторжение трудового договора в срок, указанный в его заявлении.
По истечении месяца работник имеет право прекратить работу, а наниматель обязан произвести расчет и выдать трудовую книжку. 
В соответствии с п. 21 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 увольнение по собственному желанию предполагает добровольное волеизъявление работника. Если истец утверждает, что подача заявления была вынужденной, под угрозой его увольнения за виновные действия, и суд установит, что эти действия имели место и у нанимателя были основания для увольнения, подачу заявления нельзя считать вынужденной.

Если работник подал заявление об увольнении по собственному желанию, но по истечении месячного срока трудовой договор не был расторгнут и работник не настаивает на увольнении, трудовой договор считается продолженным.

По собственному желанию работник может быть уволен в период временной нетрудоспособности или нахождения в отпуске.

Расторжение срочного трудового договора по требованию работника предусмотрено ст. 41 ТК. Срочный трудовой договор может быть расторгнут при наличии следующих условий:

· болезнь или инвалидность, которая препятствует выполнению работником его трудовой функции;

· в случае нарушения нанимателем законодательства о труде. Факт нарушения законодательства о труде, коллективного или трудового договора устанавливается специальными уполномоченными государственными органами надзора и контроля, профсоюзами, судом;

· по другим уважительным причинам.
11.4. Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя
Действующее трудовое законодательство, устанавливая юридические гарантии права граждан на труд и обеспечивая устойчивость трудовых договоров, запрещает увольнение работников по инициативе нанимателя без оснований, указанных в законе. Законодательство содержит исчерпывающий перечень оснований, по которым наниматель может уволить работника. Это общие основания для всех работников, независимо от трудовой функции, места работы и т.д. По этим основаниям может быть расторгнут срочный трудовой договор и трудовой договор, заключенный на неопределенный срок. Для некоторых категорий работников при определенных условиях предусматриваются дополнительные основания (ст. 47 ТК, п. 2.10 Декрета Президента Республики Беларусь «О дополнительных мерах по совершенствованию трудовых отношений, укреплению трудовой и исполнительской дисциплины» от 26 июля 1999 г. № 29 с последующими изменениями и дополнениями).

Основания расторжения трудового договора по инициативе нанимателя, предусмотренные ст. 42 ТК, условно можно разделить на три группы:

· связанные с организационно-производственными обстоятельствами (п. 1 ст. 42ТК);

· связанные с личностью работника (п. 2, 3, 6 ст. 42 ТК);

· связанные с виновными действиями работника (п. 4, 5, 7 – 9 ст. 42 ТК).

Основания, связанные с организационно-производственными обстоятельствами.
В соответствии с п. 1 ст. 42 ТК предусматривается увольнение в связи с ликвидацией организации, прекращением деятельности индивидуального предпринимателя, сокращением численности или штата работников. 
Ликвидация юридического лица влечет прекращение его деятельности без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам, если иное не предусмотрено законодательными актами. Согласно ст. 57 ГК ликвидация считается завершенной после внесения записи в Единый государственный регистр юридических лиц и индивидуальных предпринимателей 

Ликвидацию организации следует отличать от реорганизации и смены собственника имущества (ст. 36 ТК), где реорганизация – это слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование юридического лица. Реорганизованным считается юридическое лицо с момента государственной регистрации вновь возникших юридических лиц (ст. 53 ГК, п. 25 – 27 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2). При реорганизации, переподчинении, смене собственника имущества трудовые отношения с согласия работника продолжаются. При отсутствии согласия они прекращаются по п. 5 ст. 35 ТК. Прекращение трудового договора по п. 1 ст. 42 ТК при реорганизации юридического лица допускается, если она повлекла сокращение численности или штата работников во вновь образованном юридическом лице.
При ликвидации предприятия допускается увольнение работника в период временной нетрудоспособности и в период нахождения в отпуске. Наниматель не должен предлагать работнику другую работу. Наниматель обязан не менее чем за два месяца до увольнения письменно предупредить работника о предстоящем увольнении, а также уведомить государственную службу занятости о предстоящем высвобождении работника с указанием его профессии, специальности, квалификации и размера оплаты труда. С согласия работника предупреждение может быть заменено компенсацией в размере двухмесячного среднего заработка (ст. 43 ТК).

Сокращение штата работников конкретной организации подтверждается штатным расписанием с его последующим изменением, решением об изменении структуры предприятия, приказами нанимателя, сокращением фонда оплаты труда.

Сокращение численности работников – это уменьшение общего количества работников всех категорий в организации или по определенной категории в целом по организации. В соответствии с п. 28 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 при сокращении численности или штата наниматель вправе в пределах однородных профессий или должностей произвести перестановку работников, перевести более квалифицированного работника, должность которого сокращается, с его согласия на другую должность, уволив с нее по п. 1 ст. 42 ТК менее квалифицированного работника.

При увольнении по сокращению численности или штата отдельные категории работников имеют преимущественное право на оставление на работе в соответствии со ст. 45, ч. 3 ст. 268, ст. 282 ТК.

При сокращении численности штата наниматель может уволить работника, если его невозможно перевести с его согласия на другую работу. Не допускается увольнение работника в период временной нетрудоспособности (кроме увольнения по п. 6 ст. 42 ТК) и отпуска.

О предстоящем увольнении работник предупреждается не менее чем за два месяца. Предупреждение об увольнении работника может быть заменено с его согласия выплатой компенсации в размере двухмесячного среднего заработка (п. 4 ст. 43 ТК).

Всем работникам, уволенным в связи с сокращением численности или штатов:

· выплачивается выходное пособие (ч. 4 ст. 48 ТК);

· сохраняется трудовой стаж в течение трех месяцев;

Основания, связанные с личностью работника.
Увольнение согласно п. 2 ст. 42 ТК возможно в случае несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья, препятствующего продолжению данной работы.

Состояние здоровья может быть причиной увольнения работника, если наступило стойкое снижение трудоспособности, препятствующее качественному исполнению трудовых обязанностей, либо если исполнение трудовых обязанностей, учитывая состояние здоровья работника, ему противопоказано.
В случае частичной утраты трудоспособности, назначения пенсии по инвалидности или по возрасту работник не может быть уволен по данному основанию, если состояние его здоровья позволяет ему выполнять свои трудовые обязанности (п. 29 постановления Пленума Верховного Суда № 2).

Состояние здоровья работника должно быть подтверждено медицинским заключением: для инвалидов – заключение МРЭК, в других случаях – врачебно-консультационной комиссией (ВКК).

Расторжение трудового договора в данном случае допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу. Работнику выплачивается выходное пособие (ч. 2 ст. 48 ТК).

Недостаточная квалификация должна подтверждаться некачественным выполнением работы. Эти недостатки должны свидетельствовать о неспособности работника выполнять работу в силу недостаточной специальной подготовки, необходимых знаний, навыков, но никак не связаны с его виновным неисполнением или ненадлежащим исполнением своих трудовых обязанностей.

По данному основанию не допускается расторжение трудового договора с лицами, не имеющими необходимого опыта и навыков из-за непродолжительного стажа работы. По данному основанию трудовой договор не может быть расторгнут по мотиву отсутствия специального образования, если оно, согласно законодательству, не является обязательным условием при заключении трудового договора (п. 30 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).

Несоответствие вследствие недостаточной квалификации может быть установлено на основании результатов аттестации работника. Аттестация – это организационно-производственный порядок установления квалификации специалиста, его способности к работе. Проводится аттестационной комиссией, решение которой носит рекомендательный характер.
Увольнение в соответствии с п. 6 ст. 42 ТК – неявка на работу в течение более четырех месяцев подряд вследствие временной нетрудоспособности (не считая отпуска по беременности и родам), если законодательством не установлен более длительный срок сохранения места работы (должности) при определенных обстоятельствах.
Для увольнения по данному основанию необходимо:

· отсутствие работника на работе в течение более 4 месяцев подряд;

· отсутствие работника отрицательно сказывается на производственной деятельности и его невозможно заменить другим работником (производственная необходимость).

Увольнение работника в данном случае – это право нанимателя, а не его обязанность.

Увольнение работника по п. 6 ст. 42 ТК возможно лишь в период его болезни. Поэтому, если работник отсутствовал на работе вследствие болезни свыше четырех месяцев подряд и наниматель не расторг с ним трудовой договор по данному основанию, то при выходе его на работу увольнение по п. 6 ст. 42 ТК невозможно. При увольнении работника по данному основанию он продолжает получать пособие по нетрудоспособности до выздоровления или до перехода на инвалидность.
Для лиц моложе 18 лет ст. 282 ТК предусмотрены дополнительные гарантии.

Для некоторых категорий работников при определенных заболеваниях законом устанавливается более длительный срок сохранения места 
работы. Например, если работник утратил трудоспособность в связи с трудовым увечьем, место работы сохраняется до восстановления трудоспособности или установления инвалидности.

Основания расторжения трудового договора, связанные с виновными действиями работника:

( систематическое неисполнение работником без уважительных причин обязанностей, возложенных на него трудовым договором или правилами внутреннего трудового распорядка, если к работнику ранее применялись меры дисциплинарного взыскания (п. 4 ст. 42 ТК).
Обязанности, возложенные на работника трудовым договором и правилами внутреннего трудового распорядка, за невыполнение которых возможно увольнение по п. 4 ст. 42 ТК, предполагают также обязанности, вытекающие непосредственно из законодательства, а также локальных нормативных актов, включая коллективные договоры и соглашения, что в целом составляет круг трудовых обязанностей работников, основные из которых закреплены в ст. 53 и 232 ТК.

Важное значение для понимания сути данного основания расторжения трудового договора имеют положения п. 31 – 33 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2.

Увольнение по данному основанию может иметь место при наличии следующих условий:

· невыполнение или ненадлежащее выполнение работником своих трудовых обязанностей, что свидетельствует о противоправности его поведения в процессе труда;

· наличие вины в действиях работника в форме умысла или неосторожности;

· если неисполнение трудовых обязанностей носит систематический характер (т.е. после применения одной из мер дисциплинарного взыскания работник вновь нарушил трудовую дисциплину). Систематическое неисполнение работником своих трудовых обязанностей означает, что на работника наложено взыскание и вновь имело место нарушение трудовой дисциплины до истечения срока снятия взыскания, если оно не было погашено;

· если основанием для увольнения послужило конкретное и последнее по времени неисполнение или ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей, за которые работнику не объявлялось дисциплинарное взыскание;
( прогул (в том числе отсутствие на работе более трех часов в течение рабочего дня) без уважительных причин (п. 5 ст. 42 ТК).
В соответствии с п. 34 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 три часа могут считаться как непрерывно, так и суммарно. При этом отсутствие на работе – это отсутствие на месте работы, а не на рабочем месте. Кроме этого, прогулом также является:

– оставление без уважительной причины работы работником, заключившим трудовой договор на неопределенный срок, без предупреждения нанимателя о расторжении трудового договора, а также до истечения срока предупреждения об увольнении (ст. 40 ТК);

– оставление без уважительной причины работы работником, заключившим срочный трудовой договор, до истечения срока договора;

– самовольное использование дней отгулов, а также самовольный уход в отпуск (трудовой, социальный и др.).

В связи с рассмотрением данного вопроса следует также обратить особое внимание на п. 35 – 36 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2;
( появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, а также распитие спиртных напитков, употребление наркотических или токсических средств на рабочем месте и в рабочее время (п. 7 ст. 42 ТК).
Для расторжения трудового договора по данному основанию необходимо наличие определенных условий:

· работник находился на рабочем месте или на территории предприятия, где он должен выполнять конкретную работу;

· в рабочее время;

· состояние алкогольного, наркотического или токсического опьянения должно быть подтверждено медицинским заключением, актом, свидетельскими показаниями, которые должны быть оценены судом.

Для лиц, выполняющих работы в режиме ненормированного рабочего времени, рабочим временем является все время нахождения их на работе 
(п. 37 – 38 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).
Согласно пункту 2.10 Декрета № 29 дополнительным основанием досрочного расторжения контракта является распитие спиртных напитков по месту работы и в нерабочее время;
( совершение по месту работы хищения имущества нанимателя, установленного вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, в компетенцию которого входит наложение административного взыскания (п. 8 ст. 42 ТК).
В соответствии с п. 6 ст. 53 ТК работник обязан бережно относиться к имуществу нанимателя. Нарушение работником этой обязанности влечет за собой негативные правовые последствия, что предусмотрено п. 8 ст. 42 ТК. Посредством данного основания расторжения трудового договора защищается как государственная, так и частная форма собственности, находящаяся у любых физических и юридических лиц (независимо от их конкретной организационно-правовой формы), выступающих в качестве нанимателей.

Под хищением в примечании 1 к гл. 24 УК понимается умышленное противоправное безвозмездное завладение чужим имуществом или правом на имущество с корыстной целью путем кражи, грабежа, разбоя, вымогательства, мошенничества, злоупотребления служебными полномочиями, присвоения, растраты или использования компьютерной техники (ст. 205 – 212 УК).

Нанимателю не предоставляется право самостоятельно устанавливать факт хищения имущества. Поэтому даже при очевидности такого факта наниматель не вправе уволить работника по п. 8 ст. 42 ТК. Факт хищения должен быть установлен вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, в компетенцию которого входит наложение административного взыскания.

Если приговором суда назначается наказание, препятствующее выполнению трудовых обязанностей работником, увольнение производится по п. 5 ст. 44 ТК, поскольку данное основание не зависит от воли сторон трудового договора.
Для применения увольнения по указанному основанию не имеет значения размер похищенного. Поэтому увольнение может иметь место как за мелкое хищение, влекущее ответственность в административном порядке, так и за уголовно-наказуемое хищение. За данное нарушение трудовой дисциплины к работнику могут быть применены и другие меры правового воздействия, например, лишение или снижение размера премии, привлечение к материальной ответственности.

Увольнение по п. 8 ст. 42 ТК является одним из видов дисциплинарного взыскания, поэтому при его наложении должны соблюдаться условия и порядок, предусмотренные ст. 197 – 204 ТК, в частности, соблюдаться сроки увольнения. Так, в п. 39 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 прямо указано, что месячный срок для применения меры взыскания в виде увольнения по п. 8 ст. 42 исчисляется со дня вступления в законную силу приговора суда или со дня принятия решения о наложении административного взыскания;
( однократное грубое нарушение правил охраны труда, повлекшее увечье или смерть другого работника (п. 9 ст. 42 ТК).
Право на здоровые и безопасные условия труда гарантировано работнику ст. 41 Конституции Республики Беларусь. Поэтому законодательством о труде предусмотрен ряд положений, обеспечивающих реализацию этого права и одновременно обязывающих как работника, так и нанимателя соблюдать правила охраны труда. Так, в силу ст. 53 ТК работник обязан выполнять установленные нормативными правовыми актами требования по охране труда и безопасному ведению работ, пользоваться средствами индивидуальной защиты и т.п. Наниматель, в свою очередь, при приеме работника на работу обязан произвести вводный инструктаж по охране труда и безопасному ведению работ (ст. 54 ТК), а при организации труда работника (ст. 55 ТК) обеспечивать здоровые и безопасные условия туда на каждом рабочем месте, предоставлять гарантии и компенсации за работу с вредными условиями труда.
Увольнение по п. 9 ст. 42 ТК не отнесено к дополнительным основаниям прекращения трудового договора с некоторыми категориями работников, поэтому по данному основанию могут быть уволены как работники, отвечающие за соблюдение правил охраны труда или техники безопасности, так и другие работники, если в результате нарушения ими правил охраны труда причинены увечье или смерть других работников. 

Пункт 40 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 разъясняет, что однократное грубое нарушение правил охраны труда, повлекшее увечье или смерть других работников, является основанием для увольнения работника по п. 9 ст. 42 ТК. Под грубым нарушением следует понимать явное нарушение требований правил охраны труда, в том числе инструкций, правил и других нормативно-правовых актов по охране труда, безопасной эксплуатации машин, оборудования (п. 1 ст. 232 ТК), которое находится в прямой причинной связи с наступившими последствиями – увечьем или смертью других работников.
Основания, связанные с изменение трудового договора:
– перевод работника с его согласия к другому нанимателю или на выборную должность. Требуется согласие нанимателя, работника и нового нанимателя (п. 4 ст. 35 ТК). Согласие на перевод – это право трех сторон.

Прекращение трудового договора осуществляется со ссылкой на п. 4 ст. 35 ТК. Другой наниматель заключает с работником новый трудовой договор. За работником, уволенным по данному основанию, сохраняется право на отпуск за непрерывный стаж работы; стаж, необходимый для трудового отпуска; учитывается стаж у предыдущего нанимателя при выплате вознаграждения по итогам года.

Гарантии в соответствии с п. 2 ч. 1 ст. 16 ТК;
– если наниматель отказывается заключать трудовой договор, суд своим решением обязывает нанимателя заключить трудовой договор с первого рабочего дня, следующего за днем увольнения с предыдущей работы (п. 4 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).
П. 5 ст. 35 ТК:

· отказ работника при переводе в другую местность вместе с нанимателем;

· отказ от продолжения работы в связи с изменением существенных условий труда.

· отказ в связи со сменой собственника имущества и реорганизацией организации (п. 36 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).

11.5. Основания прекращения трудового договора по обстоятельствам,
не зависящим от воли сторон
Прекращение трудового договора может последовать не только по инициативе его сторон, но и третьих лиц. К таким основаниям Трудовой кодекс относит:

1. Призыв работника на воинскую службу.

Призыв на воинскую службу осуществляется в соответствии с Законом Республики Беларусь от 5 ноября 1992 г. «О воинской обязанности и воинской службе» (в редакции Закона от 22 июля 2003 г.) и Указом Президента Республики Беларусь от 25 апреля 2005 г. № 186, утвердившим Положение о порядке прохождения воинской службы.

Если до призыва на воинскую службу гражданин работал, то он подлежит увольнению по п. 1 ст. 44 ТК. В указанном случае инициатором увольнения выступает орган, не являющийся стороной трудового договора, – военный комиссариат. Его предписания являются обязательными как для работника, так и для нанимателя. Формулировка основания увольнения, которая содержится в п. 1 ст. 44 ТК, указывает только призыв на воинскую службу и не содержит таких оснований как добровольное поступление на военную службу на основании контракта, а также поступление в военные учебные заведения. Из анализа ст. 44, 294, 295, 301, 302 ТК можно сделать вывод, что и на эти случаи увольнения данное основание распространяется. 
Для увольнения по п. 1 ст. 44 ТК работник должен подать заявление, приложить соответствующие документы (повестку военкомата, копию контракта и др.). Увольнение работника производится в срок, указанный в его заявлении. Работнику предоставляются гарантии: после увольнения в течение трех месяцев работник имеет право вернуться на государственное предприятие (п. 1 ч. 1 ст. 342 ТК); выплата выходного пособия в размере не менее двухнедельного среднего заработка (ч. 2 ст. 48 ТК).
2. Восстановление работника, ранее выполнявшего эту работу:
Прекращение трудового договора по этому основанию допускается в случае, если работник, ранее выполнявший эту работу:
· восстановлен на прежней работе по решению суда либо самим нанимателем;

· если лицо было незаконно осуждено или привлечено к уголовной ответственности и потребовало восстановления его на работе в течение трех месяцев с момента вступления в силу оправдательного приговора.
По действующему законодательству на работников, уволенных по 
п. 2 ст. 44 ТК, не распространяются гарантии, предусмотренные при увольнении по инициативе нанимателя, в частности, принятие мер к трудоустройству увольняемого работника. Выплачивается выходное пособие в размере не менее двухнедельного среднего заработка.
3. Нарушение установленных правил приема на работу.
Трудовой договор подлежит прекращению в случае, если при приеме на работу нанимателем или работником были нарушены установленные правила приема на работу. К таким правилам относят:

а) запрет совместной работы в одной и той же государственной организации (обособленном подразделении) на должности руководителя, главного бухгалтера (его заместителей) и кассира лиц, состоящих между собой в близком родстве или свойстве, если их работа связана с непосредственной подчиненностью или подконтрольностью одного из них другому (ст. 27; ч. 3 ст. 348 ТК);

б) запрещение применения труда лиц моложе 18 лет на тяжелых работах и на работах с вредными или опасными условиями труда (ст. 274 ТК);

в) запрещение приема на работу молодых специалистов при отсутствии соответствующего направления или справки о самостоятельном трудоустройстве;

г) лишение права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью и в некоторых других случаях.

Определяющим для увольнения по п. 3 ст. 44 ТК является отсутствие объективной возможности продолжить трудовые отношения с работником по оговоренной при приеме на работу трудовой функции в силу возникшей неустранимости прямого нарушения действующего законодательства. При этом наниматель не обременен обязанностью перевода работника на другую работу, выплаты выходного пособия.

Неизбрание на должность (в т. ч. по конкурсу).
В случаях, предусмотренных Трудовым кодексом и законодательством о труде, заключению трудового договора могут предшествовать проведение конкурса, избрание на должность и иные мероприятия, позволяющие определить профессиональную пригодность претендующего на соответствующую должность (ст. 24 ТК). 
Так, частью 2 ст. 254 ТК предусмотрено право собственника имущества организации или уполномоченного им органа устанавливать в учредительных документах организации процедуры, предшествующие заключению трудового договора с руководителем организации (проведение конкурса, избрание или назначение на должность).
В обязательном порядке должен проводиться конкурс на замещение должностей профессорско-преподавательского состава высших учебных заведений. Проведение конкурса предусмотрено и для замещения должностей научных работников.

Увольнение по п. 4 ст. 44 ТК имеет место в том случае, если лицо, занимавшее должность, которая замещается по конкурсу, по истечении срока избрания подало заявление на участие в конкурсе, но не было избрано. Если же лицо, занимавшее должность, которая замещается по конкурсу, по истечении срока избрания не подавало заявление на участие в конкурсе, то увольнение должно производиться в связи с истечением срока трудового договора по п. 2 ст. 35 ТК.
Вступление в законную силу приговора суда, которым работник осужден к наказанию, исключающему продолжение работы.

К наказаниям, исключающим продолжение работы у данного нанимателя, относятся лишение свободы, ограничение свободы, лишение права занимать определенные должности или осуществлять определенную деятельность. Наниматель вправе расторгнуть трудовой договор с работником по п. 5 ст. 44 ТК только после вступления приговора суда в законную силу. Если к работнику до вступления приговора в законную силу было применено в качестве меры пресечения заключение под стражу, работник должен быть уволен с последнего рабочего дня перед заключением под стражу.
Смерть работника (признание безвестно отсутствующим или умершим).

Прекращение трудового договора по данному основанию впервые на легальном уровне закреплено в Трудовом кодексе. В соответствии со ст. 43 ГК смерть гражданина подлежит государственной регистрации, в результате чего выдается свидетельство о смерти, которое и является основанием для прекращения трудового договора. В соответствии со ст. 38 ГК гражданин может быть признан судом безвестно отсутствующим либо умершим 
(ст. 41 ГК). Вступившее в законную силу решение суда в этих случаях и будет основанием для прекращения трудового договора по п. 6 ст. 44 ТК.
ТЕМА 12. ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ ОСНОВАНИЯ ПРЕКРАЩЕНИЯ

ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

1. Прекращение трудового договора по основаниям, предусмотренным 
ст. 47 ТК.

2. Порядок расторжения трудового договора по инициативе нанимателя. Трудовая книжка.

3. Отстранение от работы.

12.1. Прекращение трудового договора по основаниям,

предусмотренным ст. 47 ТК

С некоторыми категориями работников в силу специфики их труда трудовой договор может быть прекращен по инициативе нанимателя по дополнительным основаниям. Дополнительные основания отличаются следующими особенностями: они могут применяться только к определенным категориям работников и только при наступлении отдельных условий; прекращение трудового договора возможно, если работник не может быть уволен по общим основаниям.

Целью установления дополнительных оснований прекращения трудового договора является повышение ответственности тех категорий работников, чьи трудовые функции связаны с выполнением особо ответственной работы, требующей соблюдения государственных и общественных интересов, нравственного долга, сохранности имущества, исполнения норм законодательства и т. д.

В соответствии со ст. 47 ТК такими основаниями являются: 

1) однократное грубое нарушение трудовых обязанностей руководителем организации (обособленного подразделения) и его заместителями, главным бухгалтером и его заместителями (п. 1 ст. 47 ТК).

В отличие от общего правила некоторые должностные лица могут быть уволены не за систематическое неисполнение без уважительных причин своих трудовых обязанностей (согласно п. 4 ст. 42 ТК), а за однократное грубое их нарушение. Субъектами увольнения в данном случае являются руководители (их заместители), главные бухгалтеры (их заместители) предприятий и организаций любых форм собственности и организационно-правовой формы. При этом наименование руководителя не имеет значения – начальник, управляющий или директор и т.д. Под заместителями, о которых идет речь в данной статье, имеются в виду заместители, которые являются таковыми по штатному расписанию. Поэтому не могут быть уволены по п. 1 ст. 47 ТК главные специалисты, например, главный инженер, главный механик и т.п.

Увольнение по п. 1 ст. 47 ТК возможно за однократное грубое нарушение трудовых обязанностей названными работниками. В законодательстве не содержится определение понятия грубого нарушения трудовых обязанностей. Не раскрывает его и постановление Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2. Этот вопрос решается судебной практикой с учетом конкретных обстоятельств каждого случая, относя к грубым нарушениям трудовых обязанностей нарушения финансовой дисциплины, если при этом организации нанесен ущерб; нарушения правил по охране труда и технике безопасности, повлекшие увечье или смерть работника;

1-1) смена собственника имущества организации (в отношении руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера – часть вторая статьи 36).

В п.1-1 ст.47 ТК предусмотрено, что в случае смены собственника имущества организации новый собственник вправе прекратить трудовые отношения с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером.

Согласно части второй ст.36 ТК установлено, что при смене собственника имущества организации новый собственник не позднее 3 месяцев со дня возникновения у него права собственности имеет право без указания каких-либо причин расторгнуть трудовой договор (контракт) с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером. Однако следует обратить внимание на то, что это право нового собственника имущества организации прекратить трудовые отношения, а не обязанность.

Указанная норма является новацией и обусловлена как особым правовым статусом руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера, так и расширением прав собственника имущества при управлении организацией.

Новый собственник имущества организации вправе владеть, пользоваться, распоряжаться им по своему усмотрению, реализовывать полномочия собственника с наибольшей выгодой для себя. 

При этом смена собственника имущества организации как основание для расторжения трудового договора (контракта) по инициативе нанимателя допускается только в отношении руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера. 

Для других работников смена собственника имущества организации не является основанием для прекращения трудовых отношений. При смене собственника имущества организации трудовые отношения с согласия работника продолжаются. Однако работник может отказаться от продолжения работы (отказ должен быть выражен в письменной форме) с новым собственником, и трудовой договор с ним в таком случае прекращается по п.5 ст.35 ТК.

Под руководителем организации следует понимать физическое лицо, которое в силу закона или учредительных документов организации осуществляет руководство организацией, в т.ч. выполняет функции ее единоличного исполнительного органа (ст.252 ТК).

Заместители руководителя, главный бухгалтер - это работники, с которыми в соответствии со штатным расписанием организации нанимателем заключены трудовые договоры (контракты) на выполнение работы по должности заместитель руководителя организации, главный бухгалтер.

Смена собственника имущества организации может произойти по разным основаниям. Следует отметить, что ни трудовое законодательство, ни гражданское законодательство, определяющее правовой режим деятельности юридических лиц (организаций), правила их ликвидации и реорганизации, не предусматривают такого правового понятия, как смена собственника имущества организации. 

С точки зрения ГК в случае, предусмотренном п.1-1 ст.47 ТК, речь должна идти о переходе (передаче) права собственности на имущество организации от одного лица к другому или другим лицам. В п.2 ст.219 ГК определено, что право собственности на имущество, которое имеет собственник, может быть приобретено другим лицом на основании договора купли-продажи, мены, дарения или иной сделки об отчуждении этого имущества. В случае реорганизации юридического лица право собственности на принадлежавшее ему имущество переходит к юридическим лицам - правопреемникам реорганизованного юридического лица.

Анализ положений ГК позволяет сделать вывод, что под сменой собственника имущества организации для комментируемой нормы следует понимать переход (передачу) права собственности на имущество организации от одного лица к другому или другим лицам в случае:

- приватизации государственного (республиканского или коммунального) имущества (ст.218 ГК);

- обращения имущества, находящегося в собственности граждан и юридических лиц, в государственную собственность путем его национализации (ст.245 ГК);

- передачи имущества республиканских унитарных предприятий в коммунальную собственность и наоборот (ст.113 ГК);

- продажи предприятия как имущественного комплекса (ст.530 ГК);

- реорганизации юридического лица (Сущность реорганизации юридического лица выражается в изменении количества (состава) первоначально существующих юридических лиц либо в изменении его вида. Порядок реорганизации юридического лица определяется ст.53-56 ГК.); 

- смены собственника имущества учреждения, если деятельность последнего финансируется собственником (ст.44 ГК).

Однако если собственником имущества организации является сама организация, например в хозяйственных обществах, в которых имущество создается за счет вкладов учредителей (участников), а также производится и приобретается в процессе их деятельности, то смена его участников не является сменой собственника имущества организации, так как собственником имущества была и остается сама организация.

Если изменилась подведомственность организации, то трудовые отношения работников (включая руководителя, его заместителей и главного бухгалтера) продолжаются.

Смена собственника имущества организации дает право новому собственнику в течение 3 месяцев со дня возникновения у него права собственности расторгнуть трудовой договор (контракт) с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером (часть вторая ст.36 ТК). При этом если новый собственник не использовал свое право на прекращение трудовых отношений с указанными лицами в течение 3 месяцев, то по истечении этого времени он не вправе уволить их по указанному основанию. 

Определение дня возникновения у нового собственника права собственности на имущество организации связано с днем государственной регистрации сделки, в результате которой право собственности от одного лица перешло к другому.

При увольнении по указанному основанию новый собственник обязан выплатить выходное пособие в размере не менее 3 среднемесячных заработков, если иное не предусмотрено коллективным договором, соглашением.

1-2) нарушение руководителем организации без уважительных причин порядка и сроков выплаты заработной платы и (или) пособий.

Определение понятия «руководитель организации» приведено в ст.252 ТК. Специфика трудовых отношений руководителя организации состоит в том, что он, предоставляя свой труд в распоряжение собственника имущества организации, является работником этой организации и в то же время действует в организационно-управленческой сфере от имени организации, то есть представляет нанимателя в возникающих правоотношениях с работниками, ведет в интересах собственника имущества хозяйственную деятельность, организует процесс труда и т.п.

Осуществляя руководство организацией, руководитель обязан, в частности, рационально использовать труд работников, обеспечивать трудовую и производственную дисциплину, выдавать заработную плату в сроки и размерах, установленных законодательством, коллективным договором, соглашением или трудовым договором (контрактом), своевременно предоставлять работникам необходимые гарантии и компенсации и др.

Указанные правила закреплены в т.ч. в Положении о порядке и условиях заключения контрактов с руководителями государственных организаций, утвержденном постановлением Совета Министров РБ от 15.05.2007 № 604. В контракте руководителя государственной организации должны быть указаны в качестве обязательных условия о выплате работникам заработной платы в установленные сроки, но не реже одного раза в месяц (подп.8.9.1 п.8 данного Положения). Аналогичные нормы содержатся и в других нормативных правовых актах. 

Представляется, что именно с учетом специфики труда руководителя, его прав и обязанностей, законодатель установил дополнительные основания прекращения трудовых отношений с руководителем. Так, если руководителем организации без уважительных причин нарушены порядок и сроки выплаты заработной платы и (или) пособий, то собственник имущества организации либо уполномоченный им орган вправе прекратить с ним трудовые отношения по п.1-2 ст.47 ТК.

Под заработной платой понимается вознаграждение за труд, которое наниматель обязан выплатить работнику за выполненную работу в зависимости от ее сложности, количества, качества, условий труда и квалификации работника с учетом фактически отработанного времени, а также за периоды, включаемые в рабочее время (ст.57 ТК). 

Порядок и сроки выплаты заработной платы определяются коллективным договором, соглашением или трудовым договором, но не реже двух раз в месяц (часть первая ст.73 ТК). Для отдельных категорий работников законодательством могут быть определены другие сроки выплаты заработной платы.

Пособия - денежные суммы, которые наниматель обязан выплачивать работнику в случаях, определенных трудовым законодательством, коллективным договором, соглашением, трудовым договором (контрактом). Например, пособие по временной нетрудоспособности, ежемесячное государственное пособие по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет, выходное пособие при прекращении трудовых отношений по соответствующим основаниям и др.

Уважительность причин нарушения порядка и сроков выплаты заработной платы и (или) пособий - оценочное понятие. Законодатель не приводит какого-либо перечня уважительности причин, по которым наниматель может нарушить порядок и сроки выплаты заработной платы и (или) пособий. 

Вместе с тем представляется, что к уважительным причинам несвоевременной выплаты заработной платы и (или) пособия могут быть отнесены такие причины, которые зависят не от нанимателя, а от других лиц. Например, банк задержал выдачу денежных средств нанимателю в связи с тем, что имелись неисправности компьютерной системы. В то же время если банк отказал в выдаче денежных средств по причине их отсутствия на счете организации, то такой отказ не следует расценивать как уважительную причину несвоевременной выплаты. Наниматель в лице руководителя организации обязан принять все меры к наличию денег на счете организации для своевременной выплаты заработной платы, поскольку своевременная выплата заработной платы является обязанностью, а не правом нанимателя.

Увольнение руководителя организации с работы по п.1-2 ст.47 ТК не относится к мерам дисциплинарного взыскания, а поэтому допускается в любое время при обнаружении нарушения порядка и сроков выплаты заработной платы и (или) пособий.

2) совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные и материальные ценности, если эти действия являются основаниями для утраты доверия к нему со стороны нанимателя (п. 2 ст. 47 ТК).
Прежде всего, по данному основанию могут быть уволены работники, с которыми, в силу возложенных на них обязанностей, может быть заключен договор о полной материальной ответственности за необеспечение сохранности вверенных им ценностей. По этому основанию возможно прекращение трудового договора с лицами, которые несут полную материальную ответственность в связи с получением ценностей под отчет по разовой доверенности или другим разовым документам.

Однако действие п. 2 ст. 47 ТК распространяется не только на работников вышеназванной категории. Для расторжения трудового договора в связи с утратой доверия не имеет значения, в каком размере на них была возложена материальная ответственность за ущерб, причиненный нанимателю. По этому основанию могут быть уволены работники, непосредственно обслуживающие денежные или материальные ценности (прием, хранение, транспортировка, распределение и т.д.), совершившие виновные действия, которые дают основания для утраты доверия к ним со стороны нанимателя. 

Факт доступа работника к материальным или денежным ценностям, если он непосредственно их не обслуживает, не является основанием для применения п. 2 ст. 47 ТК. Конкретные факты, на основе которых было выражено недоверие работнику, должны иметь непосредственное отношение к его трудовой деятельности. Вместе с тем следует иметь в виду, что согласно п. 42 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 при установлении в предусмотренном законом порядке факта совершения хищения, взяточничества и иных корыстных правонарушений работники, занятые непосредственным обслуживанием денежных и материальных ценностей, могут быть уволены по основанию утраты к ним доверия и в том случае, когда указанные действия не связаны с их работой.

Большое значение для правоприменительной практики имеет вопрос о том, в течение какого времени с момента совершения работником виновных действий он может быть уволен в связи с утратой к нему доверия. Увольнение по данному основанию не является мерой дисциплинарного взыскания, применение которой обусловлено сроками, установленными законом. Пленум Верховного Суда в своем постановлении от 29 марта 2001 г. № 2 указал судам на необходимость при рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, уволенных по основанию утраты доверия к ним, принимать во внимание время, истекшее с момента совершения виновных действий, последующее поведение и другие конкретные обстоятельства, имеющие значение для правильного разрешения спора (п. 44 постановления);

3) совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (п. 3 ст. 47 ТК).

По этому основанию могут быть уволены те категории работников, для которых воспитательные функции являются основным содержанием работы.

В законе не установлен круг лиц, которые могут быть уволены по данному основанию. Пленум Верховного Суда разъяснил, что увольнение по п. 3 ст. 47 допустимо в отношении только тех работников, в трудовую функцию которых воспитательная работа входит в качестве основной, в частности, учителя, преподаватели учебных заведений, мастера производственного обучения, воспитатели детских учреждений (п. 43 постановления).

Повышенная ответственность лиц, осуществляющих воспитательные функции, связана с тем, что от их влияния на подрастающее поколение зависит духовное развитие молодежи, ее готовность к труду и общественной деятельности. Поэтому от лиц данной категории требуются не только высокое профессиональное мастерство, но и безупречные моральные качества. При решении вопроса о том, является ли лицо, подлежащее увольнению, надлежащим субъектом такого увольнения, определяющим является не место работы, а содержание трудовой функции, закрепленной должностной инструкцией, приказом о распределении обязанностей, трудовым договором и другими документами, регламентирующими права и обязанности работника и подтверждающими, что воспитание являлось одним из видов деятельности увольняемого работника.

Аморальный проступок в смысле п. 3 ст. 47 ТК – это виновное действие или бездействие, нарушающее основные моральные нормы общества и противоречащее содержанию служебно-трудовой функции и тем самым дискредитирующее служебно-воспитательные, должностные полномочия соответствующего круга лиц.

Для увольнения по п. 3. ст. 47 ТК требуется, чтобы проступок был не только аморальным, но и несовместимым с продолжением работы по выполнению воспитательных функций. Такими проступками могут являться, например, совершение преступления, появление в общественных местах в нетрезвом состоянии, оскорбляющем человеческое достоинство и общественную нравственность, применение физического воздействия по отношению к учащимся и т.п. Для данного основания увольнения характерно то, что поводом к увольнению может являться не только проступок, совершенный при исполнении трудовых обязанностей, но и аморальное поведение работника, выполняющего воспитательные функции, в быту, в общественных местах, при этом увольнение может иметь место только за один совершенный аморальный проступок, а не их систему.

Увольнение по п. 3 ст. 47 ТК не является мерой дисциплинарного взыскания, поэтому оно может быть произведено и по истечении сроков, установленных для наложения дисциплинарного взыскания (п. 44 постановления);

4) направление работника по постановлению суда в лечебно-трудовой профилакторий (п. 4 ст. 47 ТК).
В соответствии с Законом от 21 июня 1991 г. «О мерах принудительного воздействия в отношении хронических алкоголиков и наркоманов, систематически нарушающих общественный порядок или права других лиц» (с последующими изменениями и дополнениями) хронические алкоголики и наркоманы, которые своим поведением, связанным со злоупотреблением алкоголем, или на почве употребления наркотических средств систематически нарушают общественный порядок или права других лиц, могут быть по решению суда принудительно изолированы на срок от одного года до полутора лет в лечебно-трудовых профилакториях для их медико-социальной реадаптации с обязательным привлечением к труду.

Решение о признании лица хроническим алкоголиком или наркоманом принимается комиссионно врачами-специалистами учреждений органов здравоохранения. Подготовка и направление материалов, подлежащих рассмотрению в суде, осуществляется органами внутренних дел. Материалы о направлении хронического алкоголика или наркомана в лечебно-трудовой профилакторий рассматриваются судом по месту его жительства. Постановление суда о направлении лица в лечебно-трудовой профилакторий является основанием для увольнения его с работы по п. 4 ст. 47, о чем делается запись в трудовой книжке. Время пребывания в лечебно-трудовом профилактории не прерывает трудового стажа и засчитывается в общий стаж работника;

5) неподписание либо нарушение работником, уполномоченным на выполнение государственных функций, письменных обязательств по выполнению предусмотренных законодательством мер по предупреждению коррупции (п. 5 ст. 47 ТК).

Данное основание прекращения трудового договора было введено во исполнение Закона РБ «О мерах борьбы с организованной преступностью и коррупцией» от 25.06.1997, где коррупция была определена как умышленное использование лицами, уполномоченными на выполнение государственных функций, или лицами, приравненными к ним, своего служебного положения и связанных с ним возможностей в целях противоправного приобретения для себя или близких родственников имущественных и неимущественных благ и преимуществ, а также подкуп указанных лиц путем противоправного предоставления им физическими и юридическими лицами этих благ, льгот и преимуществ. 

В настоящее время действует Закон Республики Беларусь «О борьбе с коррупцией» от 20 июля 2006 года. Статья 17 закона устанавливает ограничения для государственных должностных и приравненных к ним лиц и запрещает им вмешательство в деятельность государственных и негосударственных органов, если это не входит в круг их обязанностей, запрещает использовать свое служебное положение.

В соответствии со ст. 16 закона требования, изложенные в ст. 17, лица, претендующие на занятие государственной должности, должны отразить в соответствующих обязательствах, которые заверяются ими. Неподписание обязательства или подписание и нарушение обязательства является основанием для увольнения работника со службы (работы) по п. 5 ст. 47 ТК.

В пункте 45 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 обращено внимание на то, что при увольнении по данному основанию следует выяснить ряд вопросов, в частности, относится ли работник к лицам, уполномоченным на выполнение государственных функций, и приравненным к ним лицам; обоснованно ли к нему предъявляются требования о подписании письменных обязательств по выполнению мер по предупреждению коррупции; соответствует ли текст письменных обязательств положениям закона; в чем конкретно выразились виновные действия работника и неисполнение принятых обязательств.


12.2. Порядок расторжения трудового договора 
по инициативе нанимателя
Наличие основания для увольнения по инициативе нанимателя не обязывает его увольнять работника, а дает ему лишь право на увольнение с соблюдением соответствующего порядка.

Строгая регламентация законом оснований прекращения трудового договора и порядка увольнения работников по каждому из оснований является важной юридической гарантией права на труд. Прекращение трудового договора правомерно лишь в том случае, если: а) есть указанные в законе основания; б) соблюден определенный порядок увольнения по данному основанию; в) имеется юридический акт прекращения трудового правоотношения. 
Почти для всех оснований прекращения трудового договора по инициативе нанимателя в ч. 2 ст.43 ТК установлено условие: они не могут производиться в период временной нетрудоспособности и отпуска (за исключением случаев ликвидации организации, прекращения деятельности индивидуального предпринимателя). Увольнение по основаниям, вызванным нарушениями трудовой дисциплины, допускаются только при условии их применения не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка (ст. 198, 200 ТК). 
Таким образом, условия – это определенные в законодательстве обязательные требования для применения основания. Несоблюдение условия не допускает применения самого основания. Увольнение в таком случае считается произведенным без законного основания, что влечет за собой восстановление работника на работе, оплату времени вынужденного прогула, а также возложение материальной ответственности на должностное лицо, виновное в незаконном увольнении (ст. 243 – 245 ТК). 

В отличие от самого основания и его условий нарушение порядка их применения не влечет восстановления работника на прежней работе. 
Порядок – это установленная законодательством процедура, предполагающая совершение определенных действий в процессе применения основания прекращения трудового договора. Орган, рассматривающий трудовой спор, в таких случаях предпринимает меры к тому, чтобы нарушенный порядок был соблюден, например, путем изменения даты увольнения, что, однако, не освобождает нанимателя от ответственности за несоблюдение законодательства о труде. Порядок чаще всего включает различного рода предупреждения или уведомления о намерении произвести увольнение по конкретному основанию.
Немаловажное значение имеет установленный ч. 1 ст. 46 ТК порядок, предварительного, но не позднее чем за две недели, уведомления соответствующего профсоюза при расторжении трудового договора по ст. 42, кроме п. 7 и случаев признания работника нетрудоспособным, подтвержденных заключением МРЭК, п. 2 и 3 ст. 47. В случаях, предусмотренных коллективными договорами, соглашениями расторжение трудового договора по инициативе нанимателя может производиться только с предварительного согласия соответствующего профсоюза (ч. 2 ст. 46 ТК, п. 22 – 24, 49 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2). Поэтому при увольнении работника следует руководствоваться не только законодательством, но и коллективным договором организации.

Прежняя многолетняя (с июля 1958 г.) практика выработала порядок обращения в профсоюзный комитет за согласием на увольнение работника по инициативе нанимателя и порядок рассмотрения в профкоме этого заявления. Исходя из сегодняшней практики заключения коллективных договоров и соглашений, основания прекращения трудового договора по инициативе нанимателя за виновные действия работника не включаются в перечень оснований, по которым наниматель в соответствии с коллективным договором должен истребовать согласие профсоюзного комитета.

Увольнение по основаниям, предусмотренным в п. 4, 5, 7, 8, 9 ст. 42 ТК, является мерой дисциплинарного взыскания и осуществляется в соответствии с положениями, предусмотренными ст. 43, 46, 198 – 200 ТК.
Прежде чем уволить работника, наниматель обязан истребовать объяснение, т. к. меры дисциплинарного взыскания применяются только за совершение дисциплинарного проступка (противоправное виновное неисполнение или ненадлежащее исполнение работником своих обязанностей).

Сроки применения дисциплинарного взыскания – не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка (не считая времени болезни работника, пребывания его в отпуске) и не позднее шести месяцев со дня его совершения, а по результатам ревизии, проверки, проведенной компетентными государственными органами, – не позднее двух лет со дня совершения дисциплинарного проступка. 
При увольнении отдельных категорий работников законодательство устанавливает дополнительные гарантии: 

– для лиц моложе 18 лет (ст. 282 ТК);

– для беременных и женщин, имеющих детей (ст. 268 ТК);
– для одиноких матерей, не состоящих в браке и имеющих детей, в актовой записи которых запись об отце произведена по указанию матери, 
а также вдов (вдовцов) (п. 22 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2);

– для членов комиссии по трудовым спорам (ст. 240 ТК);
– для работников, избранных в профсоюзные органы (Закон РБ 
«О профессиональных союзах»).
Прекращение трудового договора оформляется изданием нанимателем приказа (распоряжения). В приказе (распоряжении) должны быть указаны основания прекращения трудового договора в точном соответствии с формулировками законодательства о труде и конкретной ссылкой на статью закона. Соответствующая запись вносится в трудовую книжку работника. При расторжении трудового договора по инициативе работника по причинам, с которыми законодательство связывает предоставление определенных льгот и преимуществ, запись в трудовую книжку вносится с указанием этих причин. 

Трудовая книжка должна быть выдана работнику под расписку в день увольнения (последний день работы). Если работник отсутствовал или не получил трудовую книжку, то она должна быть выдана ему по первому требованию. В случае задержки выдачи трудовой книжки по вине нанимателя работнику выплачивается средний заработок за все время вынужденного прогула, и дата увольнения при этом изменяется на день выдачи трудовой книжки (ст. 79 ТК).

Трудовая книжка является основным документом о трудовой деятельности и трудовом стаже работников. По записям в трудовой книжке устанавливается общий, непрерывный и специальный трудовой стаж, с которым законы, иные нормативные правовые акты и трудовой договор связывают возможность реализации тех или иных прав и предоставление определенных льгот и преимуществ. Записи в трудовой книжке позволяют нанимателю получить официально заверенную информацию о трудовой функции, которую может выполнять работник (профессия, специальность, должность, квалификация), об опыте работы. 

Порядок ведения и хранения трудовых книжек регламентируется постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 10 декабря 1997 г. № 1635 «О трудовых книжках работников», с последующими изменениями и дополнениями и Инструкцией о порядке ведения трудовых книжек работников, утвержденной постановлением Министерства труда Республики Беларусь от 9 марта 1998 г. № 30, с последующими изменениями и дополнениями.

Заполнение трудовой книжки в строгом соответствии с инструкцией обеспечивает реализацию трудовых прав работника как при установлении, так и при наличии трудовых отношений, гарантирует отсутствие в будущем проблем при назначении пенсии.

По просьбе работника наниматель обязан выдать ему справку о работе в данной организации с указанием специальности, квалификации, должности, времени работы и размере заработной платы (ст. 51 ТК). Наниматель обязан произвести полный расчет с увольняемым работником в день увольнения. Если работник в день увольнения не работал, то соответствующие выплаты должны быть произведены не позднее следующего дня после предъявления им требования о расчете. При наличии спора о размерах сумм, причитающихся работнику при увольнении, ему во всяком случае в указанный срок должна быть выплачена неоспариваемая нанимателем сумма (ст. 77 ТК). При невыплате по вине нанимателя причитающихся при увольнении сумм работник имеет право взыскать с нанимателя средний заработок за каждый день просрочки (ст. 78 ТК).

При прекращении трудового договора по не зависящим от работника причинам ему выплачивается выходное пособие в размере не менее двухнедельного среднего заработка. Согласно ст. 48 ТК указанное выходное пособие выплачивается при увольнении работников по основаниям, указанным в п. 5 ст. 35; п. 2 и 3 ст. 42; п. 1 и 2 ст. 44 ТК. При увольнении работников по п. 1 ст. 42 ТК выходное пособие выплачивается в размере не менее трехкратного среднемесячного заработка (ч. 4 ст. 48 ТК). В таком же размере выплачивается выходное пособие при расторжении трудового договора по п. 5 ст. 35 ТК с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером в связи со сменой собственника имущества (ч. 5 ст. 48 ТК).
12.3. Отстранение от работы

Отстранение от работы – это временное недопущение работника к исполнению своих трудовых обязанностей, которое производится уполномоченным должностным лицом в случаях, предусмотренных законодательством, и сопровождается приостановлением начисления заработной платы. Трудовое правоотношение при отстранении от работы не прекращается, а только приостанавливается.

Варианты отстранения:

· непосредственно уполномоченными органами, которые не являются нанимателем (например, Госавтоинспекция);
· нанимателем, выполняющим предписание уполномоченных государственных органов (следственных);
· по инициативе нанимателя.

Разновидности:

· наниматель обязан отстранить (ч. 1, 2 ст. 49 ТК);

· наниматель вправе это сделать (ч. 3 ст. 49 ТК).
В соответствии с ч. 2 ст. 49 ТК наниматель обязан отстранить работника от работы по своей инициативе, если работник:

· появился на работе в состоянии алкогольного, токсического опьянения;

· не прошел проверку знаний по охране труда;

· не использует средства индивидуальной защиты;

· не прошел медицинский осмотр в случаях, предусмотренных законодательством.
Частью 3 ст. 49 ТК предусмотрено право нанимателя отстранить от работы работника, задержанного по месту работы в момент совершения кражи до вступления в законную силу приговора суда или постановления органа, в компетенцию которого входит наложение административного взыскания.
Отстранение от работы не прекращает трудового договора, а приостанавливает его в части предоставления работы и начисления заработной платы, не является дисциплинарным взысканием. В трудовую книжку запись не вносится. В этот период работник может уволиться по собственному желанию.
После отстранения от работы работник не обязан находиться на месте работы.

Порядок отстранения от работы законодательно не урегулирован, однако в любом случае должны быть зафиксированы основания отстранения, наниматель должен сообщить работнику о продолжительности и характере его трудовых обязанностей в этот период; проконтролировать исполнение. Когда отпадают причины отстранения, работник должен быть допущен к работе.

Отстранение от работы оформляется приказом или распоряжением нанимателя. 

ТЕМА 13. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА
ОТДЕЛЬНЫХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ
1. Трудовые договоры с временными и сезонными работниками.

2. Трудовые договоры с работниками-надомниками, с домашними работниками.

3. Трудовые договоры о работе по совместительству.

4. Трудовые договоры, заключаемые в порядке организованного набора.

13.1. Трудовые договоры с временными и сезонными работниками
В Трудовом кодексе закреплены общие условия, свойственные всем трудовым договорам. Однако трудовые договоры различаются между собой сроками действия, содержанием, порядком заключения и прекращения трудового договора. 
Временные работники – это работники, принятые на работу на срок до 2 месяцев, или для замещения временно отсутствующего работника, за которым сохраняется место работы, до 4 месяцев.

Сезонные работники – это работники, выполняющие работы, которые в силу природных и климатических условий проводятся не круглый года, а в определенный период, не превышающий 6 месяцев.

Условия о временном или сезонном характере работы должны быть указаны в трудовом договоре, при этом предварительное испытание при заключении данного вида договоров не устанавливается.
Эти трудовые договоры могут быть расторгнуты по собственному желанию работника. Для этого необходимо предупредить нанимателя письменно за три дня.

Дополнительное основание прекращения трудового договора с временными работниками по инициативе нанимателя предусмотрено ч. 2 
ст. 294 ТК, а с сезонными работниками – ч. 2 ст. 301 ТК.

Если расторжение трудового договора происходит по причинам, не зависящим от воли сторон, выплачивается выходное пособие (ст. 295, 302 ТК).
Если временный трудовой договор заключен на срок не свыше шести дней, то наниматель вправе привлекать к работе временных работников в выходные дни и государственные праздники без их согласия (ст. 297 ТК).
На временных и сезонных работников распространяется действие трудового законодательства с изъятиями, установленными гл. 32 и 34 ТК.
Временные и сезонные работники имеют право на трудовой отпуск или его компенсацию пропорционально отработанному времени.

Статья 298 ТК предусматривает случаи, когда временный трудовой договор считается продленным на неопределенный срок: 
– если по истечении установленного срока ни одна из сторон не потребовала прекращения трудовых отношений;

– если уволенный работник вновь принимается на работу к тому же нанимателю после перерыва, не превышающего одной недели, и если срок работы до и после перерыва в общей сложности превысил 2 или 4 месяца.

На временных и сезонных работников, впервые поступивших на работу и проработавших не менее пяти дней, заводится трудовая книжка.
13.2. Трудовые договоры с работниками-надомниками,
с домашними работниками
Социально-экономические изменения, произошедшие в Республике Беларусь за последнее десятилетие, привели к необходимости переосмысления ряда элементов типичного трудового договора. Новые подходы затронули, прежде всего, такие его условия, как срок, рабочее время и рабочее место. Все более широкое распространение получают нетипичные формы организации трудового процесса: временная и сезонная занятость, совместительство, работа на условиях неполного рабочего времени, надомный труд и т.д.
В настоящее время активно развивающейся формой занятости является надомничество. Растущий спрос на надомную форму организации труда как со стороны работников, так и со стороны нанимателей связан с теми преимуществами, которые она создает для сторон правоотношения. Во-первых, это гибкость, позволяющая производить найм на гораздо более обширной территории, во-вторых, возможность снижать издержки нанимателя и расширять производственные мощности, не прибегая к инвестициям.
Надомный труд обладает преимуществом и для работников. Зачастую работа в домашних условиях может стать единственно возможным средством, позволяющим социально уязвимым слоям населения реализовать свое конституционное право на труд (лица с пониженной трудоспособностью, инвалиды, пенсионеры, женщины, имеющие детей).
Надомный труд благоприятен и для экономики Республики Беларусь в целом, поскольку способен увеличить и разнообразить рынок рабочей силы.

Существующая в настоящее время концепция надомного труда исходит из свободы сторон в его установлении, что выражается в неограниченном составе субъектов и видов выполняемых работ.

На работников-надомников распространяются общие нормы трудового законодательства с учетом особенностей, содержащихся в гл. 25 ТК и Положении об условиях труда работников-надомников, утвержденном постановлением Министерства труда РБ от 11 апреля 2000 г. № 48.

Большое значение в регулировании отношений между работником-надомником и нанимателем имеет трудовой договор, посредством которого специфика надомного труда персонифицируется и конкретизируется применительно к индивидуальным качествам работника.
В соответствии со ст. 304 ТК надомники – это лица, заключившие с нанимателем договор о выполнении работы на дому личным трудом из материалов и с использованием оборудования, инструментов, механизмов и приспособлений, выделяемых нанимателем либо приобретаемых за счет средств этого нанимателя.

Статья 305 ТК содержит перечень лиц, которые имеют право на преимущественное заключение этого вида трудового договора. Однако в последнее время помимо традиционного надомного труда, предусматривавшего выполнение физической, главным образом, ручной работы, возникло и расширяется надомничество высококвалифицированных специалистов в области информационных технологий – переводчики, телефонные диспетчеры и т.д.
Предоставив обусловленную требованиями рынка максимальную свободу в установлении трудовых правоотношений, действующее трудовое законодательство выдвигает лишь такие требования, которые обусловлены исключительно спецификой надомного труда. Так, в соответствии со ст. 306 ТК организация труда в надомных условиях допускается только для лиц, которые имеют необходимые жилищно-бытовые условия и практические навыки либо могут быть обучены этим навыкам для выполнения определенных работ.
Труд домашних работников регулируется общими нормами ТК Республики Беларусь с особенностями, предусмотренными гл. 26, а также постановлением Министерства труда и социальной защиты РБ от 31 августа 2006 г. № 99 «Об утверждении перечня видов услуг, которые могут выполняться домашними работниками».
Согласно ст. 308 домашние работники – это лица, выполняющие по трудовому договору работу в домашнем хозяйстве граждан, оказывающие им техническую помощь в литературной, иной творческой деятельности, другие виды услуг, предусмотренные законодательством.
В качестве домашнего работника может выступать любое физическое лицо, однако им не может быть близкий родственник (родители, братья, сестры, сыновья, дочери) или свойственник (братья, сестры, родители и дети супругов) данного нанимателя.

Работник признается домашним, если он будет работать на дому у данного нанимателя. Как важное условие подчеркивается, что работа выполняется в домашнем хозяйстве нанимателя по трудовому договору. Трудовой договор для домашнего работника становится одним из главных документов, подтверждающих время работы у данного нанимателя. 
Часть 2 ст. 308 предусматривает перечень случаев, когда лица, выполняющие домашнюю работу, не являются домашними работниками. Это инвалиды 1 группы; лица, достигшие 80-летнего возраста; ребенок-инвалид в возрасте до 18 лет и др. Осуществляющие уход за перечисленными лицами подпадают под действие законодательства о социальном обеспечении и в соответствии с ним имеют право на социальные выплаты, а время ухода включается в стаж работы для назначения пенсии.
Трудовое законодательство о сроках действия трудового договора распространяется и на домашних работников. Однако из этих правил предусмотрено исключение: трудовой договор не заключается, если работа носит краткосрочный характер (до 10 дней в общей сложности в течение месяца).
В отношении домашних работников невозможно применение норм законодательства о дисциплине труда, отсутствуют правила внутреннего трудового распорядка, графики работ, должностные инструкции и т.п., поэтому все вопросы трудовой дисциплины с целью надлежащего исполнения трудовых обязанностей следует предусмотреть в трудовом договоре.

Одной из важнейших обязанностей нанимателя является выплата заработной платы. В соответствии с ч. 1 ст. 313 ТК оплата труда домашних работников производится в порядке и размерах, определяемых в трудовом договоре. Поэтому могут ли стороны договориться об оплате труда менее минимальной заработной платы или же наниматель обязан соблюдать гарантированный государством минимум оплаты труда – прямо законодательством не определено. 
В целях защиты трудовых прав домашнего работника законодатель предусмотрел выдачу ему исполнительными и распорядительными органами расчетной книжки.

В трудовом договоре регулируются все вопросы, касающиеся режимов рабочего времени и времени отдыха домашних работников, гарантируя при этом продолжительность рабочей недели, предусмотренную законодательством, еженедельное время отдыха, праздничные нерабочие дни и ежегодный оплачиваемый трудовой отпуск не менее 21 календарного дня.

Одной из важнейших особенностей трудового договора с домашним работником является представление его в трех экземплярах не позднее семи дней после подписания сторонами на регистрацию в местный исполнительный и распорядительный орган по месту жительства нанимателя домашнего работника. 
Регистрирующий орган после проверки документов заверяет подписью должностного лица этого органа все экземпляры договора, регистрирует его с присвоением регистрационного номера, вносит в трудовую книжку домашнего работника запись о приеме на работу, при поступлении работника на работу впервые – заводит на него трудовую книжку.

В статье 314 ТК указано, что на домашнего работника распространяется государственное социальное страхование. В связи с этим наниматель обязан:

· зарегистрироваться в Фонде социальной защиты населения по месту жительства в 15-дневный срок после регистрации трудового договора;

· уплачивать обязательные страховые взносы;
· оформить страховое свидетельство государственного персонифицированного учета для лиц, поступающих на работу впервые;
· при заключении и прекращении договора с пенсионерами предоставлять информацию об этом в орган по труду и социальной защите.

Трудовой договор с домашним работником может быть расторгнут по соглашению сторон с предупреждением об этом стороны по договору за три дня.
Трудовые отношения с домашним работником могут быть прекращены за нарушение условий трудового договора в соответствии с ч. 2 
ст. 311 ТК. 
Трудовой договор с внесенной в него записью о прекращении его действия представляется сторонами в местный исполнительный и распорядительный орган, зарегистрировавший данный договор.

13.3. Трудовые договоры о работе по совместительству

Совместительство – это выполнение работником в свободное от основной работы время другой постоянно оплачиваемой работы у того же или у другого нанимателя на условиях трудового договора.

Совместительство – это одновременное занятие работником, помимо основной, другой должности на предприятии, в учреждении, организации, а также выполнение, кроме основной, другой регулярной работы по трудовому договору в свободное от основной работы время (ч. 1 ст. 343 ТК).

Следовательно, совместители заключают два трудовых договора: один по основному месту работы, второй – по совмещаемой работе.
Совместительство может быть внутренним, когда работник заключает второй трудовой договор у того же нанимателя, и внешним, когда второй трудовой договор работник заключает у другого нанимателя. Для работы по совместительству согласия нанимателя с основного места работы не требуется.

При поступлении на работу совместитель должен представить документ, удостоверяющий личность, а в некоторых случаях – документы об образовании. В случае, когда работа носит тяжелый характер или связана с вредными или опасными условиями труда, необходимо представить справку о характере труда по основному месту работы (ч. 2 ст. 348 ТК).

Продолжительность рабочего времени при совместительстве не может превышать половины нормальной продолжительности рабочего времени в день или полного рабочего дня в выходной день. Общая продолжительность работы по совместительству в течение месяца не должна превышать половины месячной нормы рабочего времени, установленной для соответствующих категорий работников.
Трудовой отпуск предоставляется одновременно с отпуском по основному месту работы (ст. 347 ТК). Оплата за отпуск или выплата компенсации за неиспользованный отпуск производится всем совместителям.
Заключение трудового договора о работе по совместительству не допускается только с работниками отдельных профессий и должностей с особыми условиями и режимом труда, дополнительная работа которых может повлечь за собой последствия, отражающиеся на состоянии их здоровья или безопасности производства, а также с лицами, не достигшими 
18 лет, и беременными женщинами.
Расторжение трудового договора о работе по совместительству производится, помимо общих оснований, предусмотренных законодательством, также в случаях приема работника, не являющегося совместителем.
Следует отметить, что совместительство отличается от совмещения профессий (должностей). Совмещение профессий или должностей – это выполнение работником наряду со своей основной работой, обусловленной трудовым договором, дополнительной работы по другой профессии или должности или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от своей основной работы. 
Совмещение допускается у одного и того же нанимателя с согласия работника в течение рабочего дня или рабочей смены (в одно и то же время).

Разрешение на совмещение дается руководителем по согласованию с профсоюзом, оформляется приказом, в котором фиксируются условия, обязанности, доплата, сроки и т.д. При этом дополнительный трудовой договор не заключается. Оплата труда производится в форме доплат, размер которых определяется соглашением сторон, а для организаций, финансируемых из бюджета и пользующихся государственными дотациями, – правительством Республики Беларусь (ч. 2 ст. 67 ТК). 
Таким образом, эти отличия можно сгруппировать:
1. При совместительстве заключается несколько трудовых договоров, при совмещении – один.

2. Совместительство осуществляется в свободное от основной работы время, совмещение – в пределах времени основной работы.

3. Совместительство возможно как у одного и того же нанимателя, так и у разных, совмещение – только у одного и того же нанимателя.
4. По совместительству оплата производится за фактически выполненную работу в форме заработной платы; оплата при совмещении осуществляется в форме доплаты за дополнительную работу, размер которой определяется соглашением сторон.

13.4. Трудовые договоры, заключаемые в порядке 
организованного набора

Организованный набор рабочих, являясь одной из форм распределения трудовых ресурсов, направлен на обеспечение дополнительных потребностей в рабочих кадрах предприятий, строек, где недостаток в кадрах затрудняет комплектование трудовых коллективов из числа местного населения. Набор кадров при оргнаборе осуществляется через специализированные органы, осуществляющие трудовое посредничество между лицом, желающим получить новую работу, и предприятием, нуждающимся в кадрах. К ним относятся органы государственной службы занятости.

Данный трудовой договор заключается с гражданами по доверенности нанимателя от его имени. Однако сторонами трудового договора являются гражданин и организация, куда он едет на работу.
Для заключения договора о работе в порядке оргнабора установлен минимальный и максимальный возраст: минимальный для всех – 18 лет, максимальный возраст для мужчин – 55 лет, для женщин – 50 лет.

Заключению трудового договора в порядке организованного набора обязательно предшествует медицинский осмотр. 
Трудовой договор о работе в порядке организованного набора заключается на определенный срок, который исчисляется с момента прибытия к месту работы. 
Основанием для заключения трудового договора в порядке организованного набора является заявление лица и справка-обязательство предприятия, в которой содержится краткая характеристика предприятия, данные, что оно нуждается в подборе кадров в порядке оргнабора и т. д.

Трудовые договоры, заключаемые в порядке организованного набора, помимо условий о трудовой функции, месте работы и времени ее начала должны содержать следующие дополнительные условия:

· связанные с переездом работника к новому месту работы (единовременное пособие, суточные и т. д. (ст. 96, 97 ТК);

· условия о дополнительных льготах (ссуды, жилищно-бытовые условия);

· условия, связанные с оплатой труда.

Законодательство об организованном наборе предусматривает определенные последствия для работников, нарушивших обязательства по трудовому договору.
ТЕМА 14. КОНТРАКТЫ
1. Контракт как вид трудового договора и его особенности.

2. Порядок заключения контракта, его содержание, основания прекращения.

3. Контракты с государственными служащими.

14.1. Контракт как вид трудового договора и его особенности

В Республике Беларусь контрактная форма найма впервые была предусмотрена в Законе «О предприятиях в Республике Беларусь» от 14 декабря 1990 г., согласно которому найм (назначение, избрание) руководителя предприятия должен был осуществляться только на контрактной основе.
Особенностью нормативных правовых актов о контрактах в тот период являлось отсутствие общих норм в законодательстве о контрактной форме найма.

Начало второго периода развития законодательства о контрактах связано с внесением изменений и дополнений в действовавший в то время КЗоТ, статья 256 которого была изложена в новой редакции и посвящена правовому регулированию контрактов. Впервые на уровне закона было дано определение контракта как трудового договора, заключенного в письменной форме на определенный срок и содержащего особенности по сравнению с общими нормами законодательства о труде.
Обобщая развитие законодательства о контрактах с начала 1992 г. до середины 1999 г., можно выделить характерные черты:
– появление на уровне закона общих норм, закрепляющих понятие и условия заключения контракта;
– перечневый способ определения сферы применения контрактной формы найма только в отношении отдельных категорий работников;
– постепенное расширение круга лиц, с которыми возможно заключение контрактов (госслужащие, специалисты субъектов хозяйствования, лица, имеющие право на пенсию);
– изменчивость законодательства о контрактах.
Третий, современный этап в развитии законодательства о трудовых контрактах начал свой отсчет с момента вступления в законную силу Декрета Президента Республики Беларусь «О дополнительных мерах по совершенствованию трудовых отношений, укреплению трудовой и исполнительской дисциплины» от 26 июля 1999 г. № 29 с последующими изменениями и дополнениями. Его принятие восполнило пробел, связанный с применением контрактной формы найма. Трудовые отношения для всех работников стали регулироваться не только трудовым договором, но еще и контрактом.

Декретом в законодательство были внесены принципиальные новеллы:

– нанимателям было предоставлено право заключать контракты с любыми работниками;
– заключение контракта стало возможным не только с вновь принятым работником, но и с работниками, ранее принятыми по бессрочному трудовому договору по особой процедуре – в связи с изменением существенных условий труда;
– закреплены обязательные условия, которые должны быть предусмотрены в содержании контракта: срок и периодичность выплаты заработной платы, дополнительные меры стимулирования труда и дополнительные основания расторжения контракта по инициативе нанимателя и некоторые другие.
Вопрос о правовой природе контракта активно дискутируется в литературе. Большинство авторов стоят на позиции признания контракта разновидностью трудового договора. Суть этой позиции наиболее точно выразил В.И. Никитинский, указав, что контракт является «подчиненным понятием, входящим в состав другого, имеющего более высокий уровень, которым является трудовой договор».
Особого внимания заслуживает позиция С.Ю. Головиной и В.Д. Шахова. По их мнению, специфика контракта обусловливает его существование как самостоятельного вида соглашения о труде наряду с трудовым договором. Эта точка зрения высказывалась и Э.Н. Бондаренко: «Контракт – не особая форма трудового договора, а разновидность договоров о труде». Тем самым указанные авторы одними из первых отметили необходимость преодоления монополизма трудового договора в оформлении отношений, складывающихся при применении наемного труда.
Трудовой договор, который до недавнего времени признавался единственным основанием возникновения, изменения и прекращения трудовых отношений, и ныне остается ведущим институтом трудового права. Из этого можно сделать вывод: во-первых, поскольку институт трудового договора является развитым институтом, при исследовании отношений, основанных на контрактной форме найма, можно использовать выводы и положения, сделанные относительно трудового договора; во-вторых, в случае пробелов в законодательстве, регулирующем трудовые отношения на контрактной основе, для регламентации этих отношений по аналогии можно применять нормы института трудового договора.

Вместе с тем, между контрактной формой регулирования трудовых отношений и трудовым договором имеются существенные различия. В литературе этой проблеме большое внимание уделяет К.Л. Томашевский. Так, он отмечает, что одно из главных отличий заключается в характере регулирования трудовых отношений контрактной формой и трудовым договором. Поскольку контракт определяет индивидуальные условия труда, которые в значительной мере могут отличаться от предусмотренных законодательством, отношения по контракту всегда регламентируются в договорном порядке. В литературе это получило название индивидуально-договорного регулирования трудовых отношений работников. В контракте находят отражение срок действия, результаты производственно-коммерческой деятельности предприятия, которые должен обеспечить работник, права, обязанности и ответственность сторон, условия организации и оплаты труда, социально-бытовые и другие условия, необходимые работнику для выполнения принимаемых обязательств, основания расторжения контракта и т.п.
Признание контракта одним из способов индивидуально-договор-ного регулирования имеет важное значение, поскольку, являясь самостоятельным видом деятельности, отличается от нормативного правового регулирования, в том числе и от локального, по многим признакам. В результате этой деятельности не создаются общие правила поведения для неопределенного числа работников, поэтому и нельзя ее представить в качестве одной из частей локального регулирования. Ее цель – создать индивидуальные условия труда конкретному работнику, индивидуальное правило поведения, установить субъективные права и обязанности. Путем соглашения сторон устанавливается правовое положение конкретного работника. Это и позволяет рассматривать анализируемую деятельность как специальный вид деятельности.
Таким образом, посредством контрактной формы регулирования трудовых отношений:
– увеличивается возможность оперативно учесть изменяющиеся социальные и производственные условия;

– можно значительно повысить социальную активность работников в выполнении поставленных перед ними задач;

– предоставляется больше возможностей для учета интересов и способностей конкретного работника;

– право утрачивает качество «равного масштаба», применяемого к фактически неравным лицам.

Характерной чертой контракта является его срочность, т. е. заключение его на определенный срок. По истечении срока контракт может быть перезаключен, но для этого требуется согласие нанимателя и работника. 
В случае отказа одной из сторон трудовые отношения должны быть прекращены, в отличие от срочного трудового договора, продолжение действия которого определено правилами ст. 39 ТК, которая устанавливает, что факт истечения срока не влечет за собой прекращение срочного трудового договора. Если по истечении срока договора трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения, то действие срочного трудового договора считается продолженным на неопределенный срок.
Важным отличием контракта от трудового договора является то, что в контракт может включаться повышенная ответственность сторон, в том числе и имущественная, связанная с невыполнением сторонами взятых обязательств. Но при этом стороны должны помнить о двух условиях:
– ответственность должна быть связана именно с невыполнением взятых на себя обязательств по выполняемой работе (должности);

– такая ответственность не должна уменьшать социальные гарантии работников.

Контракт допускает также дополнительные основания прекращения трудовых отношений, в основном дополнительные основания расторжения контракта по инициативе нанимателя. Контракт дает возможность включения в него таких оснований увольнения работников, которые не предусмотрены Трудовым кодексом.
В отличие от трудового договора контракт в большинстве случаев в качестве особой группы условий предусматривает решение социально-бытовых вопросов, одним из которых является приобретение жилья за счет льготных кредитов и т.д.

При анализе контракта нельзя допускать крайние подходы: полностью отождествлять его с трудовым договором, либо противопоставлять их друг другу таким образом, что контракт перерастает в нечто совершенно самостоятельное, особое, выходящее за пределы трудового права. Какие бы элементы иных отраслей права ни присутствовали в контракте, последний всегда остается в сфере действия трудового права. Это обусловлено тем, что контракт и трудовой договор имеют много общего, они служат одной цели. Общие черты контракта и трудового договора можно проследить по их связи с трудовой деятельностью.
Прежде всего, контракт и трудовой договор являются сферой трудовых правоотношений. Главным назначением контракта, как и трудового договора, является регулирование труда наемного работника. Оба призваны регулировать трудовые отношения. Какими бы особенностями ни обладал работник, заключивший контракт, в конечном итоге он работает в организации по определенной профессии, занимает определенную должность, т.е. выполняет заранее известную трудовую функцию.

При принятии на работу с работником в обязательном порядке должен быть заключен контракт либо трудовой договор. Незаключение контракта там, где это предусмотрено специальными нормативными актами, так же как и трудового договора, является нарушением трудового законодательства, и работник может его соответствующим образом оспорить.

Рассмотрение общих свойств контракта и трудового договора не исчерпывается приведенными признаками. Главное значение данного анализа и основной вывод, имеющий принципиальное значение, состоят в том, что на контракт распространяются требования, предъявляемые к трудовому договору. Однако, исходя из действующего законодательства и практики его применения, можно сделать вывод, что особенности, ухудшающие правовое положение работника при контрактной системе найма, превалируют над теми, которые улучшают его положение.
14.2. Порядок заключения контракта, его содержание, 
основания прекращения
В соответствии с п. 1 Декрета Президента РБ № 29 и ст. 18 ТК контракт, как и любой трудовой договор, заключается в письменной форме. Примерная форма контракта нанимателя с работником была утверждена постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 02.08.1999 
№ 1180 «Об утверждении примерной формы контракта нанимателя с работником» (с последующими изменениями и дополнениями). 
Наряду с общей примерной формой контракта, были приняты примерные формы контрактов с отдельными категориями работников: 
– государственными служащими (приложение к Положению о порядке и условиях заключения контрактов с государственными служащими, утвержденное постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 07.10.2003 № 1271, с последующими изменениями и дополнениями); 
– руководителями государственных организаций (постановление Министерства труда Республики Беларусь от 26.09.1994 № 99 «Об утверждении примерной формы контракта с руководителем государственной организации», с последующими изменениями и дополнениями);

– научными работниками (постановление Министерства труда Республики Беларусь от 15.07.1997 № 64 «Об утверждении примерной формы контракта с научными работниками», с последующими изменениями и дополнениями), а также с некоторыми другими категориями работников.

Заключение контракта может иметь место как при первоначальном приеме на работу, так и при переходе работника, ранее принятого по трудовому договору с неопределенным сроком, на контрактную систему найма. В соответствии с п. 1 декрета № 29 и п. 20 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 перевод работника, работающего у нанимателя по трудовому договору, заключенному на неопределенный срок, на контракт является изменением существенных условий труда. В соответствии с пп. 3.2 п. 3 Положения о порядке и условиях заключения контрактов нанимателей с работниками, утвержденного постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 25.09.1999 № 1476 (с изменениями и дополнениями от 31.10.2005) изменение существенных условий труда осуществляется в связи с обоснованными производственными, организационными или экономическими причинами, о чем работник должен быть письменно предупрежден не позднее чем за один месяц до заключения контракта (ст. 32 ТК).
Содержание контракта, как и любого трудового договора, составляют его условия, согласованные сторонами. Примерная форма носит рекомендательный характер, поэтому стороны могут включать в контракт и иные условия, а также изменять и исключать отдельные условия, но в любом случае контракт должен содержать обязательные условия, предусмотренные ч. 2 
ст. 19 ТК и законодательством о контрактах (п. 2 декрета № 29). Исходя из правового анализа данных актов контракт должен содержать:

1) обязательные условия: место работы, трудовая функция, срок действия контракта, условия оплаты труда, дополнительные меры стимулирования труда, минимальная компенсация за ухудшение правового положения работника;
2) дополнительные условия: предварительное испытание, условие об обязательной отработке у нанимателя не менее установленного контрактом срока, если обучение производилось за счет средств нанимателя, дополнительные трудовые и социально-бытовые льготы и гарантии для работника и иные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с действующим законодательством и коллективным договором;
3) сведения о дате и месте его заключения, данные о работнике и нанимателе, основные права и обязанности сторон, установленные законодательством, в том числе пп. 2.1 – 2.4, 2.6 – 2.10 декрета № 29, подписи сторон.
Контракты заключаются, как правило, в том же порядке, который предусмотрен и для заключения трудового договора. Процедура заключения трудового договора регламентируется гл. 2 ТК. Гражданин представляет нанимателю документы, перечисленные в ст. 26 ТК: паспорт, документы об образовании, трудовую книжку и т.д. В случаях, предусмотренных законодательством, заключению контракта могут предшествовать проведение конкурса, избрание на должность, позволяющие определить профессиональную пригодность претендующего на соответствующую работу, должность. После заключения контракта наниматель обязан издать приказ о заключении контракта с работником.
В соответствии с п. 2 ч. 1 ст. 17 ТК и п. 1 декрета № 29 контракты с работниками заключаются на срок от одного года до пяти лет. Срок действия контракта исчисляется в календарных периодах (годах, месяцах, днях), является материальным и на него не распространяются правила ч. 1 и 5 
ст. 10 ТК. Так, согласно ч. 1 ст. 25 ТК началом действия трудового договора является день начала работы, определенный в нем сторонами, Трудовым кодексом. Срок действия контракта начинается в первый день, которым определено его начало, а заканчивается в последний день, которым определено его окончание, независимо от того, на какой календарный день (рабочий, выходной или праздничный) выпадают эти дни.
Согласно п. 12 положения № 1476 изменение условий контракта производится в установленном порядке по соглашению сторон либо по основаниям, предусмотренным законодательством. Аналогичные правила предусмотрены и для изменения условий трудового договора (ч. 4 ст. 19 ТК).

Наиболее распространенными основаниями прекращения контракта являются истечение срока действия трудового договора (п. 2 ст. 35 ТК) и соглашение сторон (ст. 37 ТК). 
Согласно абзацу пятому п. 1 декрета № 29 действие контрактов может быть прекращено до истечения их срока по основаниям, предусмотренным законодательством или контрактами. Таким образом, контракт может быть прекращен: а) по основаниям прекращения трудового договора, установленным в ТК (ст. 35, 47, 257 – 260, 350); б) по дополнительным основаниям, предусмотренным в пп. 2.10 п. 2 декрета № 29; в) по основаниям, предусмотренным нормами специального законодательства о контрактах с отдельными категориями работников (например, ст. 32 и 40 Закона РБ «О государственной службе в Республике Беларусь»).
14.3. Контракты с государственными служащими
Правовое положение государственных служащих определяется Законом РБ «О государственной службе в Республике Беларусь» от 14 марта 2003 г. с последующими дополнениями. Это принципиально новый акт в системе законодательства о государственной службе. Закон регулирует весь комплекс основных вопросов государственной службы. В нем установлены базовые принципы организации и функционирования государственной службы в республике, основы ее прохождения, правового положения, материального и социального обеспечения государственных служащих.

Соотношение закона «О государственной службе» и трудового законодательства, вопросы специфики деятельности отдельных категорий государственных служащих основаны на принципе субсидиарности. Значительная часть норм трудового законодательства дополняет регулирование отношений, связанных с прохождением государственной службы, о чем указывает и сам закон (ст. 22, 30, 32, 40, 50, 57). На государственных служащих распространяется законодательство о труде по вопросам заключения, изменения и прекращения контрактов, рабочего времени и времени отдыха, трудовой дисциплины и многое другое, поскольку государственная служба является видом трудовой деятельности. Этот подход наблюдается и в конвенции МОТ от 28 июня 1978 г. «О защите права на организацию и процедурах определения условий занятости на государственной службе».
Заключение контракта с государственными служащими регулируется ст. 30 закона, который определяет контракт как трудовой договор, заключенный в письменной форме на определенный срок, содержащий в отношении вопросов поступления, прохождения и прекращения государственной службы особенности по сравнению с общими нормами законодательства о труде.
С государственными служащими, занимающими должность путем назначения, заключаются контракты. Контракт дает возможность предусмотреть права и обязанности, конкретизировать отдельные условия применительно к конкретному государственному служащему.

Общий порядок и условия заключения контрактов нанимателей с государственными служащими установлены Положением о порядке и условиях заключения контрактов с государственными служащими, утвержденным постановлением Совета Министров Республики Беларусь 7 октября 2003 г. № 1271, с последующими изменениями и дополнениями.
С помощью контракта на государственной службе:

– конкретизируются взаимные права, обязательства, ответственность сторон;

– обеспечиваются наиболее благоприятные условия для профессиональной государственно-служебной деятельности;

– индивидуализируются общие нормы прохождения службы на всех ее этапах применительно к общей и профессиональной подготовке государственного служащего, стажу его службы, служебному опыту, личностным качествам;

– гарантируется социальная защищенность.

Сторонами контракта являются государственный служащий и государственный орган, от имени которого выступает руководитель этого государственного органа. Контракт заключается в письменной форме в двух экземплярах на срок не менее одного года и не более пяти лет.
Постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 26 октября 2004 г. № 1341 в Положение о порядке и условиях заключения контрактов с государственными служащими внесено дополнение о сроках заключения контрактов. В частности, предусмотрено, что срок действия контракта, заключаемого с государственным служащим, успешно и добросовестно исполняющим служебные обязанности и не допускающим нарушения трудовой и исполнительской дисциплины, может заключаться:
– с имеющим длительный стаж государственной службы, а также в случаях, предусмотренных коллективным договором или контрактом, – продолжительностью не менее трех лет;

– с имеющим высокий профессиональный уровень и квалификацию, – продолжительностью не менее пяти лет;

– с достигшим предпенсионного возраста (женщины – 53 года, мужчины – 58 лет), – не менее чем до достижения пенсионного возраста и получения права на пенсию по возрасту.

Данным постановлением предусмотрено также, что срок действия контракта при его продлении по истечении срока действия государственным служащим – женщинам, как правило, определяется в период нахождения в отпуске:

– по беременности и родам – до окончания данного отпуска;

– по уходу за ребенком – до достижения ребенком возраста трех лет.

С гражданами, поступающими на государственные должности, учрежденные для непосредственного обеспечения деятельности и реализации полномочий Президента Республики Беларусь, других государственных должностей, контракт заключается на срок, не превышающий срока полномочий соответствующих должностных лиц. Перечень таких должностей определяется Президентом Республики Беларусь и правительством.
В соответствии с п. 6 ст. 30 Закона «О государственной службе в Республике Беларусь» с гражданами, поступающими на государственную службу на период выполнения обязанностей временно отсутствующего государственного служащего, заключается срочный трудовой договор в порядке и на условиях, предусмотренных законодательством о труде.
Особый порядок заключения контрактов установлен с гражданами, назначаемыми на государственные должности и освобождаемыми от должностей Президентом Республики Беларусь и регулируется указом от 
5 июля 2002 г. № 361 «О заключении контрактов с некоторыми лицами, назначаемыми на должности и освобождаемыми от должностей Президентом Республики Беларусь», с последующими изменениями и дополнениями.
В соответствии со ст. 31 закона в контракте должны быть указаны в качестве обязательных следующие сведения и условия:

– дата подписания;

– данные о государственном служащем и нанимателе;

– место работы, должность государственного служащего;

– срок действия контракта;

– основные права и обязанности сторон.
Права государственного служащего предусмотрены ст. 20 закона, обязанности – ст. 21 закона. Сведения, которые должны содержаться в контракте в качестве обязательных, установлены также Положением о порядке и условиях заключения контрактов с государственными служащими, утвержденным постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 7 октября 2003 г. № 1271, с последующими изменениями и дополнениями.

Основания для прекращения контракта предусмотрены ст. 32 Закона «О государственной службе в Республике Беларусь», которая корреспондирует со ст. 40 данного закона, устанавливающей основания прекращения государственной службы.

Контракт может быть прекращен и в иных случаях, предусмотренных законодательством о труде и другими законодательными актами. Данное положение закона о государственной службе предоставляет право сторонам контракта расторгнуть его по всем основаниям, предусмотренным Трудовым кодексом Республики Беларусь.
Для более детального изучения данного вопроса рекомендуется ознакомиться с комментарием к Закону Республики Беларусь «О государственной службе в Республике Беларусь» в специальном выпуске журнала «Отдел кадров» (2005 г.).
Тема 15. ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА
1. Понятие заработной платы.

2. Тарифная система и ее элементы.
3. Форма, системы оплаты труда.
4. Нормы труда и сдельные расценки. 
15.1. Понятие заработной платы

С появлением рынка труда и наемной рабочей силы как товара происходят коренные изменения в сущности заработной платы и ее понятия.

Заработная плата, являющаяся основным законным источником удовлетворения материальных и духовных потребностей работников и членов их семей, представляет собой важнейшую экономическую и юридическую категорию.

Прежнее представление о заработной плате как экономической категории базировалось на теории распределения общественного продукта из единого центра. Заработная плата рассматривалась как часть национального дохода, которая в денежной форме и плановом порядке распределяется между трудящимися в зависимости от количества и качества затрачиваемого ими труда.

Такое представление о заработной плате явно не соответствует складывающимся новым экономическим отношениям. Видный ученый-правовед А.Д. Зайкин определяет заработную плату с точки зрения экономической категории как денежную форму выражения цены рабочей силы, которая проявляется как вознаграждение работников за труд и его конечные результаты, из чего вытекает, что заработная плата имеет денежную форму, которая выражает цену рабочей силы.

Цена рабочей силы определяется физическими потребностями наемного работника, а также потребностями, порожденными социальными и культурными условиями, и зависит от спроса и предложения.

Сочетание рынка рабочих мест и рынка рабочей силы образует рынок труда как основной элемент всего рыночного механизма.

Столкнувшись на рынке труда, продавец рабочей силы (работник) и покупатель рабочей силы (наниматель) вступают в отношения и определяют цену рабочей силы, фиксируемую затем в договоре (контракте).
Следует иметь в виду, что такое понимание заработной платы как экономической категории имеет прямое отношение только к производственной сфере, где создаются материальные, жизненные блага. 

В условиях перехода к рыночной экономике меняется понимание заработной платы и как юридической категории.
Можно выделить основные признаки заработной платы:

– вознаграждение за труд, т.е. за выполненную работу;
– выплачивается в денежной форме;
– основана на заранее установленных тарифных нормах (тарифных ставках, окладах и сдельных расценках);
– выплачивается по конечным результатам труда, в производственной сфере – за счет средств, заработанных данным коллективом;
– ее размер максимальным пределом не ограничивается и не может быть ниже минимального, установленного государством размера оплаты труда.

Согласно ст. 57 Трудового кодекса РБ заработная плата представляет собой совокупность вознаграждений, исчисляемых в денежных единицах или (и) натуральной форме, которые наниматель обязан выплатить работнику за фактически выполненную работу, а также за периоды, включаемые в рабочее время.

Фактически выполненной считается работа, имеющая количественную или качественную оценку, если она выполнена в соответствии с соблюдением установленных требований (правил, стандартов и т.д.) и принята уполномоченным лицом или органом (ОТК, заказчик и т.д.).
В заработную плату входят также выплаты за перерывы, входящие в рабочее время (для кормления, обогрева, отдыха).
Не являются заработной платой:

– доходы, получаемые в результате владения и распоряжения различными формами собственности, в том числе акционерных, крестьянских и личных подсобных хозяйств;
– выплаты, связанные с осуществлением предпринимательской деятельности руководителем предприятия, если он на основе контракта с собственником и обязанностями в соответствии с законом о предпринимательстве

– выплаты, связанные с выполнением обязательств, возникающих на основе договора подряда и иных договоров, предусмотренных Гражданским кодексом РБ. 

В заработную плату включаются:

– оплата за выполненную работу и отработанное время;
– надбавки и доплаты стимулирующего и компенсирующего характера (совмещение профессий, расширение зон обслуживания, увеличение объема выполняемых работ, профессиональное мастерство, высокие достижения в работе);
– премии и вознаграждения, предусмотренные системой оплаты труда, носящие регулярный или периодический характер;
– сохраняемая заработная плата за периоды, включаемые в рабочее время (отпуск, вынужденный прогул, выполнение государственных или общественных обязанностей).
Заработная плата делится на основную и дополнительную:
– основная заработная плата отражает интенсивность, сложность, квалификацию труда и условия, в которых он протекает. В нее входят тарифные ставки, дополнительные оклады, оплата при отклонениях от нормальных условий труда;
– дополнительная часть заработной платы состоит из премий, вознаграждений по итогам работы за год, различных доплат и надбавок.

Как вознаграждение за труд по трудовому договору заработная плата отличается от вознаграждения, предусмотренного рядом гражданско-правовых договоров, связанных с применением труда (подряда, поручения). Таким образом, заработная плата:
– это оплата затрат живого труда в процессе общественного производства, а вознаграждение по гражданско-правовым договорам – это оплата конечных результатов труда;
– регулируется с помощью государственного или локального методов, а вознаграждение по гражданско-правовым договорам – сторонами;
– имеет минимальный размер, а для оплаты труда по гражданско-правовым договорам он не установлен.
Минимальная заработная плата

В соответствии с конвенцией МОТ от 16 июня 1928 г. № 26 «О создании процедуры установления минимальной заработной платы» минимальные ставки заработной платы должны обеспечить трудящимся удовлетворительный образ жизни (раздел ІІІ конвенции). Положения этой конвенции нашли свое отражение в ст. 59 ТК, а также в Декрете Президента Республики Беларусь «О некоторых вопросах регулирования минимальной заработной платы» от 15.02.2002 № 3.

Согласно части 2 ст. 59 ТК размер минимальной заработной платы определяется исходя из минимального потребительского бюджета, 
т.е. стоимости жизненных средств, необходимых для воспроизводства рабочей силы. Иными словами, минимальная заработная плата – это стоимость средств для жизни работника и его семьи. В качестве такой оценки служит: 

– бюджет прожиточного минимума; 
– минимальный потребительский бюджет, представляющий собой набор минимально необходимых жизненных средств.

Законом РБ «О прожиточном минимуме в Республике Беларусь» от 6.01.1999 предусмотрено, что прожиточный минимум представляет собой минимальный набор материальных благ и услуг, необходимых для обеспечения жизнедеятельности человека и сохранения его здоровья, а бюджет прожиточного минимума – стоимостную величину прожиточного минимума.

Бюджет прожиточного минимума используется как социальный норматив:

– для оценки уровня доходов населения, размеров оплаты труда, пенсий, пособий и др.;
– для определения уровня и масштабов малообеспеченности.
Установление минимальной зарплаты в размерах, обеспечивающих прожиточный минимум, – своего рода форма вмешательства государства в жизнедеятельность рынка с тем, чтобы:

– обеспечить защиту наиболее уязвимых категорий работников, чьи возможности участия в коллективных переговорах ограничены;
– определить низший уровень заработной платы, «стартовые» позиции участников коллективных переговоров, ниже уровня которых соглашения невозможны.

Индексация заработной платы

Индексация представляет собой корректировку величин, не носящих единовременного характера доходов физических лиц в денежных единицах Республики Беларусь (пенсии, пособия, стипендии, зарплата по месту работы, денежное довольствие) с целью частичного возмещения потерь, вызванных инфляцией.

Вопросы индексации регулируются Законом РБ «Об индексации доходов населения с учетом инфляции» от 21.12.1990 с последующими изменениями и дополнениями:
– постановлением Совета Министров РБ от 26.02.1991 № 70 «О мерах по реализации постановления Верховного Совета РБ «О введении в действие Закона РБ «Об индексации доходов населения с учетом инфляции», с изменениями и дополнениями;
– инструкцией «О порядке индексации доходов населения в связи с ростом цен на потребительские товары и услуги», утвержденной постановлением-приказом Министерства труда и Министерства финансов РБ от 18.03.1999 № 26/55;
– статьей 58 ТК РБ, которая устанавливает общие положения индексации заработной платы.

15.2. Тарифная система и ее элементы

Тарифная система представляет собой совокупность нормативных актов, при помощи которых осуществляются дифференциация и регулирование размеров заработной платы различных групп и категорий работников в зависимости от тяжести, сложности, интенсивности труда и уровня квалификации, а также особенностей видов работ, производств и отраслей, в которых заняты работники.

С помощью тарифной системы при равных экономических условиях следует обеспечивать единство меры труда и его оплаты, равную оплату за равный труд, дифференциацию основной части заработной платы в зависимости от признаков, характеризующих качество труда.

Основными элементами тарифной системы являются:

– тарифные сетки;
– тарифные ставки (должностные оклады);
– тарифно-квалификационные справочники.
В тарифную систему включаются также различного рода надбавки, доплаты и повышения тарифного характера, устанавливаемые для стимулирования труда на отдельных видах работ, производств и отраслей.
Тарификация работ, т. е. отнесение выполняемых работ к конкретным разрядам осуществляется в соответствии с Единой тарифной сеткой работников Республики Беларусь, утвержденной постановлением Министерства труда Республики Беларусь от 23 марта 2001 г. № 21 (с последующими изменениями и дополнениями) и Инструкцией о порядке применения Единой тарифной сетки работников Республики Беларусь, утвержденной постановлением Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 20 сентября 2002 г. № 123 (с последующими изменениями и дополнениями).
Тарифная сетка является элементом тарифной системы и представляет собой совокупность квалификационных разрядов и соответствующих им тарифных ставок и окладов, т.е. устанавливается зависимость оплаты труда от квалификации работников, сложности выполняемых работ и уровня управления. 
Тарифный разряд характеризует уровень квалификации рабочего (квалификационный разряд) и зависит от степени сложности и ответственности выполняемых работ. 

Тарифные коэффициенты характеризуют соотношение квалификационного уровня работников по разрядам и показывают, во сколько раз рассчитанные на их основе тарифные ставки последующих разрядов выше ставки первого.

Абсолютное возрастание тарифных коэффициентов показывает, на сколько рублей (если тарифные ставки установлены в рублях) оплата работ (рабочих) данного разряда превышает размер оплаты работ (рабочих) предшествующего разряда.

Относительное возрастание каждого последующего тарифного коэффициента по сравнению с предыдущим показывает, на сколько процентов уровень оплаты труда работ (рабочих) данного разряда превышает уровень оплаты труда работ (рабочих) предшествующего разряда.

Величина абсолютного и относительного возрастания тарифных коэффициентов имеет важное значение для обеспечения правильной дифференциации труда работников в зависимости от их профессионально-квалификационного уровня, сложности и ответственности выполняемых работ. Следовательно, степень возрастания тарифных коэффициентов должна соответствовать степени повышения квалификационного уровня рабочих.

Согласно ст. 61 ТК Республики Беларусь, оплата труда работников производится на основе часовых и (или) месячных тарифных ставок (окладов), определяемых в коллективном договоре, соглашении или нанимателем, а в организациях, финансируемых из бюджета и пользующихся государственными дотациями, – правительством Республики Беларусь или уполномоченным им органом.

Тарифные ставки и должностные оклады представляют собой выраженный в денежной форме абсолютный размер оплаты труда различных групп и категорий работников в единицу времени (час, день, месяц). Тарифные ставки и оклады устанавливаются по каждому квалификационному разряду или занимаемой должности, профессии. Они определяют исходные размеры вознаграждения работников за выполненную работу с учетом общественной значимости затраченного труда, степени его сложности, уровня квалификации.

Тарифная ставка первого разряда является исходной нормативной величиной и устанавливает минимальный уровень оплаты наиболее простого труда в единицу времени. На ее основе определяются размеры ставок и окладов по профессионально-квалификационным группам работников.

Размеры тарифных ставок и окладов, в том числе и первого разряда, в организациях сферы материального производства (реального сектора экономики) устанавливаются нанимателем, предусматриваются в коллективном договоре, соглашении.

Однако необходимо иметь в виду, что чем выше удельный вес оплаты по тарифным ставкам и окладам в заработной плате работников, тем выше стоимость рабочей силы и ее зависимость от сложности выполняемых работ и уровня квалификации.

В зависимости от избранной единицы времени тарифные ставки бывают часовые, дневные, месячные.

Часовые тарифные ставки играют особую роль в организации заработной платы. В соответствии с законодательством определенные виды выплат рабочим (например, доплаты за сверхурочную работу) производятся на основе часовых тарифных ставок. Поэтому при расчетах заработной платы во всех отраслях, в том числе и при применении дневных ставок, рассчитываются часовые тарифные ставки. 
При применении дневных ставок часовые ставки определяются путем деления дневных на установленную продолжительность рабочего дня (в часах).

Месячные тарифные ставки при непосредственных расчетах с рабочими, как правило, не применяются. Исключения составляют рабочие отдельных видов профессий, которые не тарифицируются по тарифным разрядам, поскольку содержание выполняемых ими работ и квалификация не имеют особых различий. 

Для определения размера часовой или месячной тарифной ставки рабочих, тарифицируемых по разрядам, необходимо тарифный коэффициент соответствующего разряда, предусмотренный применяемой сеткой, умножить на установленную часовую или месячную тарифную ставку первого разряда.

Оплата труда руководителей, специалистов и служащих производится на основе должностных окладов, устанавливаемых в зависимости от занимаемой должности и выполняемой работы. При этом размеры окладов предусматриваются в штатном расписании и утверждаются нанимателем.

Тарифно-квалификационные справочники работ и профессий рабочих представляют собой систематизированные перечни работ и профессий рабочих, имеющихся в организациях. В них сформулированы необходимые квалификационные характеристики и требования, предъявляемые к рабочим, выполняющим различные по содержанию, степени сложности и профилю работы, в отношении производственных навыков, профессиональных знаний, приемов труда, умения организовывать рабочее место, 
а также с учетом характера ответственности, лежащей на работнике за правильное выполнение работы.

Тарифно-квалификационные справочники предназначены для тарификации работ и присвоения разрядов рабочим. При помощи тарифно-квалификационных справочников производится тарификация рабочих с 1-го по 8-й разряд, что позволяет оценивать сложность той или иной профессии одним и тем же измерителем – номинальной величиной разряда.

Общими положениями Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, утвержденного постановлением Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 30 марта 2004 г. № 34, наименование профессий рабочих должно устанавливаться в строгом соответствии с ЕТКС и с учетом фактически выполняемой работы в конкретном производстве.
При организации оплаты труда рабочих, не тарифицируемых по разрядам, используется Квалификационный справочник профессий рабочих, которым устанавливаются месячные оклады. Включенные в него квалификационные характеристики могут применяться в организациях всех отраслей экономики.

Тарифно-квалификационные требования служащих определяются на основании Квалификационного справочника должностей служащих (КДС).
15.3. Форма, системы оплаты труда

Формы оплаты труда представляют собой способы установления зависимости размера заработной платы работника от затраченного им общественно необходимого труда с помощью совокупности показателей, отражающих результаты труда и фактически затраченное время.

Основным измерителем затрат труда является рабочее время, 
т.е. продолжительность дней, часов, в течение которых работник занят производительной работой у нанимателя, или количество изготовленной продукции (выполненных операций). Такому делению измерителей затрат труда соответствуют две формы заработной платы: повременная и сдельная.

При этом функции форм оплаты труда заключаются в том, что они предопределяют:

– каким способом оценивается труд для его оплаты: через рабочее время, продукт труда, его реализацию;

– какие свойства (результаты) труда учитываются при этом: индивидуальные, коллективные или конечные результаты;
– какой характер функциональной зависимости устанавливается между мерой труда и его оплатой, в какой пропорции измеряется оплата труда (или часть ее) в зависимости от тех или иных свойств (результатов) труда.

При организации оплаты труда работников организаций независимо от форм их собственности и хозяйствования используются две формы оплаты труда, соответствующие учету затрат труда, – сдельная и повременная, которые подразделяются на системы.

Под системой оплаты труда понимается способ исчисления размера заработной платы, которая подлежит выплате работнику за результаты затраченного им общественно необходимого труда. Назначение системы – обеспечить установление правильных соотношений между мерой труда и мерой его оплаты. Та или иная форма или система оплаты труда применяется в зависимости от условий производства.

Форма, система и размеры оплаты труда работников устанавливаются нанимателем на основании коллективного договора, соглашения и трудового договора.

В зависимости от того, определяется заработок рабочего по индивидуальным или групповым показателям, каждая из сдельных систем может быть индивидуальной или коллективной.

Сдельная оплата труда и ее применение. Сдельная форма оплаты труда, как правило, применяется в организациях, где основной целью является увеличение выпуска продукции, и прежде всего на тех участках и видах работ, на которых можно обеспечить учет количественных показателей выработки продукции или работ, правильно отражающих затраты труда работника.

При сдельной форме оплаты труда размер получаемой заработной платы определяется в зависимости от фактической выработки продукции (работ, услуг). При этом заработок работников со сдельной оплатой труда исчисляется по сдельным расценкам. Обязательным условием применения сдельной оплаты труда являются расценки, определяемые исходя из установленных разрядов на выполняемые работы, тарифных ставок (окладов) и норм выработки (норм времени).

В связи с этим все работы, выполняемые в организации, относятся к определенным тарифным разрядам, учитывающим степень сложности, точности и ответственности за их выполнение рабочими.

Сдельная форма оплаты труда подразделяется на системы: прямую сдельную, сдельно-премиальную, сдельно-прогрессивную, косвенную сдельную и аккордную.

При прямой сдельной оплате труда заработок работнику начисляется по установленным расценкам за каждую единицу качественно произведенной продукции (выполненной работы).
При сдельно-премиальной системе сверх заработанного по прямым сдельным расценкам (как при прямой сдельной системе) прибавляется премия за выполнение или перевыполнение конкретных показателей работы. Премиальной системой могут быть дополнены и другие системы сдельной формы оплаты труда.
При сдельно-прогрессивной системе в пределах установленной нормы (базы) труд оплачивается по основным одинарным расценкам. Степень увеличения сдельных расценков в зависимости от уровня перевыполненной исходной нормы может определяться по специальной шкале, основными показателями которой являются число ступеней изменения сдельных расценок и степень их возрастания. При этой системе необходим точный учет фактически отработанного времени, исключающий искусственное его уменьшение, влекущее за собой безосновательное повышение расценок. 

Однако при применении сдельно-прогрессивной системы важно определить тот предел выполнения норм выработки, сверх которого оплату за выполненную работу следует производить по повышенным расценкам. В связи с этим эффективность применения такой системы определяется правильным установлением исходной базы. Исходная база для начисления прогрессивных доплат, как правило, устанавливается на уровне фактического выполнения норм выработки при условии их незначительного перевыполнения. Прогрессивные доплаты следует исчислять по месячным результатам работы за годную продукцию, произведенную сверх исходной базы (месячной нормы выработки).

Сдельно-прогрессивную систему не рекомендуется применять для рабочих, труд которых оплачивается по сдельно-премиальной системе. Такая система может вводиться нанимателем в каждом конкретном случае, исходя из производственной необходимости, на определенный срок в соответствии с требованиями ст. 32 ТК.

Необходимо иметь в виду, что даже временное введение сдельно-прогрессивной системы оплаты труда в каждом случае обязательно требует экономического обоснования, поскольку неоправданное ее применение приводит к повышению себестоимости продукции. В связи с этим необходимо определить, при каких условиях эта система обеспечит снижение себестоимости. Ее следует применять временно только на узких местах производства, по ограниченному кругу работ, в случаях действительной производственной необходимости. При этом необходимо учитывать качество нормирования труда, т. е. выполнение норм выработки. При значительном перевыполнении норм выработки применение такой системы оплаты труда недопустимо. 

Аккордная система применяется для оплаты труда отдельных групп рабочих с целью усиления их материальной заинтересованности в повышении производительности труда и сокращении сроков выполнения работ.

При аккордной системе размер оплаты устанавливается не на каждую производственную операцию в отдельности, а на весь комплекс работ, взятых в целом. Размер оплаты определяется на основе действующих норм выработки (времени) и расценок, а при их отсутствии – исходя из норм и расценок на аналогичные работы.

Для определения общей суммы заработной платы работников по 
аккордному наряду составляется калькуляция. В ней указываются перечень всех видов работ, их объем, расценка на одно изделие (операцию) и общая стоимость выполненных изделий (операций), а также размер заработной платы за выполнение аккордного задания.

При аккордной оплате труда премирование осуществляется за сокращение сроков выполнения аккордного задания при качественном выполнении работ. 

Неправильное применение аккордной системы оплаты труда может привести к необоснованным выплатам заработной платы, ухудшению качества выпускаемой продукции (работ, услуг), повышению ее себестоимости.

Косвенная сдельная система применяется для вспомогательных рабочих. Сущность ее состоит в том, что размер заработной платы рабочих ставится в прямую зависимость от результатов труда по обслуживанию ими основных рабочих. Наибольший эффект она дает в случаях, когда заработок рабочего зависит непосредственно от выполнения основными рабочими производственных заданий, а не норм выработки, которые из-за низкого качества нередко значительно перевыполняются, порождая необоснованное завышение заработной платы. 

При косвенной сдельной оплате труда косвенные сдельные расценки, как правило, определяются дифференцированно по каждому обслуживаемому объекту.

Повременная форма оплаты труда. При этой форме оплаты труда труд работников оплачивается по твердым месячным, дневным или часовым тарифным ставкам (окладам) в соответствии с фактически отработанным временем.
Повременная форма оплаты труда бывает почасовой, поденной, помесячной. Размер заработной платы работника при почасовой оплате труда зависит от фактически отработанных часов, при поденной – от количества отработанных рабочих дней в месяце, при помесячной равен месячной тарифной ставке или месячному окладу (если работник отработал полный рабочий месяц) и не зависит от количества рабочих дней в месяце.
Почасовая оплата труда применяется крайне редко, например, для оплаты труда преподавателей вузов.

Поденная оплата труда применяется в тех отраслях промышленности, где установлены сменные нормы труда.

Наиболее распространенным видом повременной формы оплаты труда является помесячная оплата труда.

При повременной оплате работникам устанавливаются нормированные производственные задания. Для выполнения отдельных функций и объемов работ могут быть установлены нормы обслуживания или нормы численности работников.
15.4. Нормы труда и сдельные расценки

Нормирование труда работников представляет собой процесс проектирования, обоснования и юридического закрепления норм труда с учетом конкретных условий производства.

Норма труда – это установленный для работника объем работы, который он должен выполнить за определенный период при нормальных условиях работы. 
Данные нормы входят в институт заработной платы и касаются, 
в первую очередь, ее сдельной системы. Нормы труда устанавливаются для работников в соответствии с достигнутым уровнем техники, технологий, организации производства и труда, а также с учетом физиологических и половозрастных факторов для отдельных категорий работников (ст. 86 ТК).

Существуют следующие виды норм труда:

– нормы времени;
– нормы выработки;
– нормы обслуживания;
– нормы численности;
– нормированные задания;
– укрупненные и комплексные нормы.
Нормы времени – это величина затрат рабочего времени, установленная для выполнения единицы работы работником соответствующей квалификации в определенных организационно-технических условиях.

Нормы выработки – это установленный объем работы (количество единиц продукции), который работник соответствующей квалификации обязан выполнить в единицу рабочего времени.

Нормы обслуживания – количество произведенных объектов (единиц оборудования), которые работник обязан обслуживать в течение единицы рабочего времени. Нормы обслуживания предназначаются для нормирования труда работников, занятых обслуживанием оборудования, производственных площадей, рабочих мест и т.д.

Разновидностью нормы обслуживания является норма управляемости, определяющая численность работников, которыми должен управлять один руководитель.

Норма численности – это установленная численность работников определенного профессионально-квалификационного состава, необходимая для выполнения конкретных производственных управленческих функций или объемов работ. По нормам (нормативам) численности определяются также затраты труда по профессиям, специальностям, группам или видам работ, в целом по предприятию.

Нормированное задание – это установленный объем работы, который работник или группа работников обязаны выполнить за рабочую смену, рабочий месяц или в иную единицу рабочего времени на повременно оплачиваемых работах.

Установление, замена и пересмотр норм труда производятся нанимателем с участием профсоюзов. Об этом работники должны быть извещены не позднее чем за один месяц. Форма участия профсоюзов устанавливается в коллективных договорах (ст. 87 ТК).
Наниматель обязан обеспечивать нормальные условия для выполнения работниками норм труда. Такими условиями считаются:

– исправное состояние машин, станков;
– надлежащее качество материалов и инструментов;
– своевременное снабжение производства электроэнергией, иными источниками;
– безопасные и здоровые условия труда.

Для отдельных категорий работников могут устанавливаться пониженные нормы выработки:

– лицам моложе 18 лет. Нормы выработки устанавливаются исходя из норм выработки для взрослых работников пропорционально сокращенной продолжительности рабочего времени;
– для работников, поступающих на работу по окончании общеобразовательной школы, ПТУ, курсов. Размеры понижения норм и сроки их действия определяются в коллективных договорах;
– инвалидам I и II групп.
Заработная плата работникам моложе 18 лет при сокращенной продолжительности ежедневной работы выплачивается в таком же размере, как и работникам соответствующей категории при полной продолжительности ежедневной работы. Труд работников моложе 18 лет, допущенных к сдельным работам, оплачивается по сдельным расценкам, установленным для взрослых с доплатой по тарифной ставке за время, на которое продолжительность их ежедневной работы сокращается по сравнению с продолжительностью работы взрослых работников.

Оплата труда учащихся, работающих в свободное от учебы время, производится пропорционально отработанному времени или в зависимости от выработки.

Определение расценок при сдельной оплате труда производится исходя из установленных разрядов работы, тарифных ставок (окладов) и норм выработки (норм времени).

Сдельная расценка определяется путем деления часовой (дневной) тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на часовую (дневную) норму выработки. Сдельная расценка может быть определена путем умножения часовой или дневной тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на установленную норму времени в часах или днях.

ТЕМА 16. ФОРМЫ, СИСТЕМЫ И РАЗМЕРЫ ОПЛАТЫ ТРУДА
1. Структура заработной платы.

2. Оплата труда при отклонениях от нормальных условий труда.
3. Условия и порядок выплаты заработной платы.

4. Правовая охрана заработной платы.

16.1. Структура заработной платы

Тарифные ставки учитывают только квалификацию работника, дифференциация оплаты труда осуществляется за счет доплат, надбавок и премий.

Другие доплаты, надбавки и премии устанавливаются в коллективном договоре, при его отсутствии – нанимателем.

Как правило, это надбавки:

– за профессиональное мастерство для рабочих;
– за выполнение особо важной работы на период ее выполнения для специалистов и служащих.

Премии выплачиваются за основные результаты хозяйственной деятельности: 
– создание и внедрение новой техники и технологии; 
– ввод в действие объектов строительства; 
– поставка на экспорт; 
– экономия материалов и др.

Установление дифференциальных фиксированных доплат в связи с неблагоприятными условиями труда осуществляется по результатам аттестации рабочих мест.

Аттестация рабочих мест проводится в соответствии с порядком проведения аттестации рабочих мест по условиям труда, утвержденным постановлением. По результатам аттестации определяется перечень рабочих мест, наименование профессий и должностей работников, которым устанавливаются льготы и компенсации за работу в неблагоприятных условиях труда, где условия труда – совокупность санитарно-гигиенических, психофизических и эргономических факторов производственной среды, оказывающих воздействие на функциональное состояние организма работающих.

Рабочее место – пространственная зона, оснащенная необходимыми техническими средствами, в котором совершается трудовая деятельность работника.

Аттестация рабочих мест – комплексная оценка всех факторов условий труда, присутствующих на рабочем месте, на предмет соответствия их характеристик санитарным нормам и требованиям стандартов.

На каждое рабочее место составляется карта или паспорт рабочего места – документ, который содержит качественные и количественные характеристики условий труда на рабочем месте и информацию о результатах аттестации.

Аттестация рабочих мест по условиям труда проводится в целях определения права работников на льготное пенсионное обеспечение, дополнительный отпуск, сокращенный рабочий день и доплаты за работу в неблагоприятных условиях на предприятиях.

16.2. Оплата труда при отклонениях от нормальных 
условий труда
Тарифные ставки, оклады рассчитаны на нормальные условия и режим труда. При выполнении работ в условиях труда, отклоняющихся от нормальных, предприятия обязаны производить работникам соответствующие доплаты.

1. Оплата труда при выполнении работ различной квалификации 
(ст. 66 ТК):
– труд рабочих-сдельщиков оплачивается по расценкам выполняемой работы. Если им поручается выполнение работ, тарифицированных ниже присвоенных им разрядов, рабочим выплачивается межразрядная разница, если это предусмотрено коллективным договором.

2. За работу в сверхурочное время каждый час работы оплачивается:

– работникам со сдельной оплатой труда не ниже двойных сдельных расценок;
– работникам с повременной оплатой труда, а также получающим дополнительные оклады – не ниже двойных часовых ставок (окладов).

По договоренности с нанимателем работнику за работу в сверхурочное время можно предоставить отгул.

3. Работа в выходные и праздничные дни.

Работа в выходные и праздничные дни оплачивается не ниже чем в двойном размере по правилам оплаты сверхурочных работ. При этом для работников, получающих месячный оклад, оплата производится в размере не ниже однократной дневной или часовой ставки сверх оклада, если работа производилась в пределах месячной нормы рабочего времени, и в размере не ниже двойной часовой или дневной ставки сверх оклада, если работа производилась сверх месячной нормы.

4. Работа в ночное время и за многосменный режим работы.

Согласно ст. 70 Трудового кодекса за каждый час работы в ночное время и за многосменный режим работы производятся доплаты в размере, устанавливаемом коллективным договором, соглашением, но не ниже 20 % часовой тарифной ставки (оклада) работника, а для организаций, финансируемых из бюджета и пользующихся государственными дотациями, – правительством Республики Беларусь или уполномоченным им органом.

5. При невыполнении норм выработки, выпуске брака и простое не по вине работника заработная плата не может быть ниже 2/3 установленной ему тарифной ставки (оклада).

При невыполнении норм выработки по вине работника оплата производится за фактически выполненную работу.

Полный брак и простой по вине работника оплате не подлежит. Частичный брак по вине работника оплачивается по пониженным в зависимости от степени годности продукции расценкам.

Размер оплаты труда работников в период освоения нового производства определяется в коллективном договоре.

6. Оплата труда работников, переведенных на более легкую работу.

При переводе работника по состоянию здоровья на более легкую нижеоплачиваемую работу за ним сохраняется прежний средний заработок в течение двух недель со дня перевода.

Работникам, временно переведенным на другую нижеоплачиваемую работу в связи с заболеванием туберкулезом или профзаболеванием, пособие по больничному листку выдается за все время перевода, но не более чем за два месяца и в таком размере, чтобы вместе с заработком по новой работе оно не превышало полного фактического заработка по прежней работе.

Работникам, временно переведенным на нижеоплачиваемую работу в связи с увечьем или иным повреждением здоровья, связанным с работой, наниматели, ответственные за повреждение здоровья, выплачивают разницу между прежним заработком и заработком по новой работе. Такая разница выплачивается до восстановления трудоспособности, установления стойкой утраты трудоспособности или инвалидности.

7. При переводе на другую постоянную нижеоплачиваемую работу за работником сохраняется его прежний заработок в течение двух недель со дня перевода.

В тех случаях, когда в результате перемещения работника уменьшается заработная плат по не зависящим от него причинам, производится доплата до прежнего среднего заработка не менее двух месяцев со дня перемещения.

16.3. Условия и порядок выплаты заработной платы

Выплата заработной платы производится регулярно в дни, определяемые коллективным договором, соглашением или трудовым договором, но не реже двух раз в месяц.

Заработная плата за все время отпуска выплачивается не позднее чем за два дня до начала отпуска.

Заработная плата выплачивается в денежных единицах Республики Беларусь.

С согласия работника допускается замена денежной оплаты натуральной.

При увольнении работника выплата всех сумм, причитающихся ему от нанимателя, производится в день увольнения. Если работник в день увольнения не работал, то соответствующие суммы должны быть выплачены не позднее следующего дня после предъявления им требования о расчете. В случае спора о размерах сумм, причитающихся работнику при увольнении, наниматель во всяком случае обязан в указанный срок выплатить не оспариваемую им сумму (ст. 77 ТК).

При задержке выдачи трудовой книжки по вине нанимателя работнику выплачивается средний заработок за все время вынужденного прогула.

За первую половину месяца выплачивается 50 % месячной заработной платы. Может быть предусмотрена еженедельная выплата.

При совпадении праздничного и выходного дней выплата заработной платы производится накануне.

Обязанность своевременно выплачивать зарплату устанавливают: 
– Постановление Совета Министров РБ от 1.07.1997 № 809 «О мерах по повышению исполнительской дисциплины в республиканских и местных органах управления»;
– Указ Президента Республики Беларусь от 23.11.1995 № 483 «Об обеспечении своевременной выплаты заработной платы», с последующими изменениями и дополнениями.

Натуральная выплата должна основываться на принципах, предусмотренных конвенцией МОТ № 95 «Об охране заработной платы»:

– товары должны быть подходящими для личного употребления;
– выдача должна представлять справедливую стоимость. 
Перечень товаров, которыми не может производиться натуральная оплата труда, утвержден постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 28.04.2000 № 603.
16.4. Правовая охрана заработной платы
Одним из принципов трудового права является принцип неприкосновенности заработной платы. Этот принцип вытекает из международных правовых норм, в частности из конвенции МОТ № 95 «Об охране заработной платы». Согласно этой конвенции вычеты из заработной платы разрешаются только при соблюдении условий и в размерах, определяемых законодательством данной страны или установленных коллективными договорами или арбитражными решениями.

Основываясь на международных правовых нормах, Трудовой кодекс Республики Беларусь предусматривает, что удержания из заработной платы могут производиться только в случаях, предусмотренных законодательством. Трудовое законодательство не допускает удержаний из заработной платы работника, осуществляемых нанимателем по собственному усмотрению. Удержания возможны только в тех случаях, когда это прямо предусмотрено в соответствующих законодательных актах. В целях обеспечения охраны причитающейся работникам заработной платы установлен строго ограниченный перечень оснований для производства удержаний, а также порядок осуществления удержаний, пределы и размеры возможных удержаний.
В соответствии с действующим законодательством удержания из заработной платы производятся в следующих случаях:

– для уплаты налогов;

– по исполнительным листам и приравненным к ним документам;
– по приговорам суда о назначении наказания в виде исправительных работ с удержанием в доход государства определенной части заработной платы;

– по решениям органов и должностных лиц, которым предоставлено право налагать на граждан административные взыскания в виде штрафа;

– в других случаях, предусмотренных законодательством.

Наниматель не вправе самостоятельно или на основании коллективного договора производить никакие другие удержания, не предусмотренные законодательством. Однако по письменному заявлению работника наниматель обязан производить удержания для производства безналичных расчетов по оплате за жилье, товаров в кредит, погашения ссуды в банке и другим платежам, указанным в заявлении работника. 
При каждой выплате заработной платы общий размер удержаний не может превышать 20 %, а в случаях, предусмотренных законодательством, – 50 % заработной платы, причитающейся к выплате работнику (ч. 1 
ст. 108 ТК). Частью 3 ст. 108 ТК в новой редакции предусмотрено, что ограничения, установленные частями 1 и 2 ст. 108 ТК не распространяются на удержания из заработной платы при взыскании алиментов на несовершеннолетних детей и средств, затраченных государством на содержание детей, находящихся на государственном обеспечении. Однако за работником должно быть сохранено не менее 30 % заработка.
ТЕМА 17. ГАРАНТИЙНЫЕ И КОМПЕНСАЦИОННЫЕ ВЫПЛАТЫ
1. Понятие гарантийных выплат и их виды.

2. Понятие компенсаций и их виды.

17.1. Понятие гарантийных выплат и их виды
Согласно ст. 90 ТК РБ гарантии – средство, способы и условия, с помощью которых обеспечивается осуществление предоставленных работникам прав в области социально-трудовых отношений.

Гарантийными являются денежные выплаты (доплаты), причитающиеся работникам в специально предусмотренных законодательством случаях, за период, когда они фактически не работали на данном предприятии либо работали не в полной мере. Гарантийные выплаты, как правило, составляют средний заработок работника или его определённую часть и производятся взамен заработной платы, поскольку работник фактически не работал. Гарантийные доплаты производятся наряду с заработной платой работнику, выполняющему свою трудовую функцию не в полной мере. Следовательно, гарантийные выплаты охраняют заработную плату работника от её снижения.

Отличие их от заработной платы в том, что заработная плата выплачивается в результате труда, а гарантийные выплаты – не за труд, его результаты, а гарантируют оплату труда в предусмотренных законом случаях (гл. 9 ТК РБ).

Гарантийные выплаты: 

– не зависящие от производства, но необходимые для государства;

– зависящие от производства;

– право работника на оплаченный отпуск и гарантийные доплаты.

К первой группе гарантийных выплат, не зависящих от производства, но необходимых для государства относятся следующие.
1. Гарантии для работников, избранных на выборные должности в государственные органы (ст. 100 ТК).
Работникам, высвобождённым от работы вследствие их избрания на выборные должности в государственные органы, после окончания полномочий предоставляется прежняя работа (должность), а при её отсутствии – другая равноценная работа (должность), за исключением случаев ликвидации организации.

Под другой равноценной работой (должностью) понимается такая работа, которая соответствует прежней (невыборной) работе по квалификации, условиям и оплате труда, предоставлению льгот и преимуществ.

Гарантии для работников на время выполнения государственных или общественных обязанностей предусмотрены ст. 101 ТК.

Если в соответствии с законодательством эти обязанности могут осуществляться в рабочее время, работникам гарантируется сохранение места работы и среднего заработка за счёт соответствующих государственных или иных органов и организаций.

К этим обязанностям относятся:

– осуществление избирательного права;

– осуществление депутатских полномочий и полномочий члена Совета республики и Национального собрания в случаях, предусмотренных законодательством;

– участие в качестве делегатов на съездах, пленумах, конференциях, созываемых государственными органами, а в случаях, предусмотренных коллективными договорами, соглашениями, – профсоюзами и другими общественными объединениями;

– явка по вызову в органы дознания, предварительного следствия, 
к прокурору и в суд в качестве свидетеля, потерпевшего, эксперта, специалиста, переводчика, понятого, участие в судебных заседаниях в качестве народного заседателя, общественных обвинителей и защитников;

– участие в коллективных переговорах в порядке и на условиях, предусмотренных коллективными договорами;

– участие в работе комиссий по назначению пенсий и МРЭК в качестве направленных профсоюзами, организациями членов этих комиссий;

– явка по вызову в комиссии по назначению пенсий в качестве свидетеля для дачи показаний о трудовом стаже;

– участие членов добровольных пожарных дружин в ликвидации пожара или аварии;

– выполнение других государственных или общественных обязанностей в случаях, предусмотренных законодательством.

Работникам, привлекаемых к выполнению воинских обязанностей, предоставляются гарантии в соответствии с Положением о порядке прохождения военной службы, утвержденным Указом Президента Республики Беларусь от 25 апреля 2005 г. № 186, гл. 31 ТК РБ, которая предусматривает гарантии работникам в связи с выполнением воинских обязанностей, в том числе:

– работникам, призванным или принятым на воинскую службу, выплачивается по месту работы выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка (ч. 1 ст. 340, п. 1 ст. 44, ст. 48 ТК);

– работникам, допущенным к сдаче экзаменов в военно-учебные заведения, предоставляется время для следования к месту сдачи вступительных экзаменов и обратно с сохранением места работы (должности) и среднего заработка по месту работы (ч. 2 ст. 340 ТК);
– за работниками, направленным на диспансерное или стационарное обследование на время нахождения в медицинском учреждении сохраняются место работы и средний заработок, а также возмещаются военным комиссариатом расходы по проезду к месту обследования и обратно по нормам, установленным правительством Республики Беларусь (ч. 4 ст. 340 ТК).

Согласно ст. 340 ТК лицам, уволенным с воинской службы, гарантируются:

– сохранение в течение трех месяцев после увольнения с воинской службы работавшим до призыва в государственных организациях права поступления на работу к тому же нанимателю на должность, равноценную занимаемой до призыва на воинскую службу;

– предоставление уволенным после прохождения срочной воинской службы и принятым на прежнее место работы единовременной материальной помощи в размере не менее трех базовых величин;

– предоставление уволенным после прохождения срочной воинской службы первого рабочего места.

Определённые гарантии в соответствии со ст. 341 ТК предоставляются членам семей военнослужащих. 

За работником, направляемым для повышения квалификации или переподготовки, в соответствии со ст. 102 ТК сохраняется место работы и производятся выплаты, установленные правительством Республики Беларусь.

За работниками, направляемыми на обследование или осмотр в медицинские учреждения, в соответствии со ст. 103 ТК сохраняется средний заработок.

Определенные гарантии для работников, являющихся донорами, установлены ст. 104 ТК, а также Законом Республики Беларусь «О донорстве крови и ее компонентов» от 31 января 1995 г.
Так, по договорённости с медицинским учреждением наниматель в согласованные сроки обязан освобождать работников от работы для обследования и сдачи крови, а также предоставлять после этого дополнительный день отдыха, который по желанию работника может быть присоединён к трудовому отпуску или использован в иное время. Сохранение среднего заработка производится за счёт медицинского учреждения.

Гарантии для работников – изобретателей и рационализаторов предусмотрены ст. 105 ТК.

Работа по внедрению изобретений или рационализаторских предложений, осуществляемая работником-автором у того же нанимателя, оплачивается в размере не менее среднего заработка.

При внедрении изобретения или рационализаторского предложения у другого нанимателя освобождение от работы с сохранением должности и оплата этой работы в размере не менее среднего заработка производятся по договорённости между нанимателями и работником.

Ко второй группе гарантийных выплат – зависящих от производства – относятся:

– оплата простоя по вине нанимателя (ч. 1 ст. 71 ТК);
– оплата времени вынужденного прогула незаконно уволенного работника при его восстановлении на работе;

– сохранение среднего заработка беременной женщине за время освобождения её по медицинскому предписанию от тяжёлой работы с переводом на более лёгкую, когда наниматель не имеет возможности подыскать такую работу (ч. 2 ст. 264 ТК);

– выплата выходного пособия (ст. 48 ТК);

– доплата перемещённым работникам при уменьшении не по их вине заработка на новом месте до прежнего среднего заработка в течение двух месяцев со дня перемещения (ч. 2 ст. 72 ТК).
При переводе на другую постоянную нижеоплачиваемую работу за работником сохраняется его прежний средний заработок в течение не менее двух недель со дня перевода (ч. 1 ст. 72 ТК).

Третья группа гарантийных выплат связана с правом работника на оплачиваемый отпуск и гарантированные доплаты:
– гарантийные выплаты в размере среднего заработка за время трудовых основных и дополнительных отпусков, в том числе материнских и целевых для учебы отпусков;

– выплаты работникам, направленным производством на курсы повышения квалификации.

Гарантийные доплаты:

– за перерывы для кормления ребёнка в возрасте до 1,5 лет;

– за краткосрочные перерывы для обогревания;

– доплата подросткам за сокращённое рабочее время;

– беременным женщинам и кормящим матерям при переводе на более легкую работу.

Удержания из заработной платы, которые вправе производить наниматель, ограничены законодательно. К числу таких случаев ст. 107 ТК относит:

– возвращение аванса, выданного в счёт зарплаты или на командировочные и другие расходы, возврат сумм, излишне выплаченных вследствие счётных ошибок. Удержание производится в месячный срок;
– удержание за неотработанные дни отпуска при увольнении работника до окончания того рабочего времени, в счёт которого он использовал трудовой отпуск;

– при возмещении ущерба, причинённого по вине работника, в размере, не превышающем среднемесячный заработок.
Удержание не производится, если увольнение происходит по следующим основаниям:

– перевод работника к другому нанимателю или переход на выборную должность (п. 4 ч. 2 ст. 35 ТК);

– отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе с нанимателем; отказ от продолжения работы в связи с изменением существенных условий труда, а также отказ от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества и реорганизацией (п. 5 ст. 35 ТК);

– ликвидация организации, прекращение деятельности индивидуального предпринимателя, сокращение численности или штата (п. 1 ст. 42 ТК);

– несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации (п. 3 ст. 42 ТК);

– неявка на работу в течение более 4-х месяцев подряд вследствие временной нетрудоспособности (п. 6 ст. 42 ТК);

– призыв работника на воинскую службу (п. 1 ст. 44 ТК);

– при направлении на учёбу (п. 2 ст. 107 ТК);

– в связи с выходом на пенсию.
Излишне выплаченная работнику заработная плата, в том числе при неправильном применении закона, не может быть с него взыскана за исключением случаев счётной ошибки.

При каждой выплате зарплаты общий размер всех удержаний не может превышать 20 %, в случаях, предусмотренных законодательством, – 
50 % зарплаты, причитающейся к выплате работнику. Однако следует учитывать, что данные ограничения не распространяются на удержание из заработной платы при взыскании алиментов на несовершеннолетних детей и расходов, затраченных государством на содержание детей, находящихся на государственном обеспечении. В таких случаях за работником должно быть сохранено не менее 30 % заработка.
Эти ограничения не распространяются на удержания из зарплаты при отбывании исправительных работ и при взыскании алиментов на несовершеннолетних детей.

17.2. Понятие компенсаций и их виды
Понятие компенсаций даёт нам ст. 90 ТК РБ, где компенсации – денежные выплаты, установленные с целью возмещения работникам затрат, связанных с выполнением ими трудовых обязанностей.

Предусмотрены следующие виды компенсаций:

– при служебных командировках (ст. 91 – 95 ТК);

– в связи с переездом на работу в другую местность (ст. 96 – 98 ТК);

– за подвижной и разъездной характер работ, производство работ вахтовым методом (ст. 99 ТК);

– за износ транспортных средств, оборудования, инструментов и приспособлений, принадлежащих работнику (ст. 106 ТК). 

Согласно ст. 91 ТК служебной командировкой признаётся поездка работника по распоряжению нанимателя на определённый срок в другую местность для выполнения служебного задания вне места его постоянной работы.

За работниками, направленными в служебную командировку, сохраняется место работы (должность) и заработная плата не ниже среднего заработка в течение всего срока командировки (ст. 95 ТК), а также наниматель обязан выдать аванс и возместить работнику расходы:

– по проезду к месту командировки и обратно;

– по найму жилого помещения;

– за проживание вне места постоянного жительства (суточные);

– иные расходы, произведенные работником с разрешения или ведома нанимателя.

Порядок и размеры возмещения расходов при служебных командировках определяются правительством Республики Беларусь или уполномоченным им органом.

Направление в командировку на срок свыше 30 дней допускается только с согласия работника (ст. 94 ТК). В период командировки на работника распространяется режим рабочего времени и времени отдыха, установленный по месту командировки (ст. 92 ТК).

Работникам, переезжающим на работу в другую местность в связи с переводом, направлением, в порядке организованного набора, возмещаются (ст. 96 ТК):

– стоимость проезда работника и членов его семьи;

– расходы по провозу имущества до 500 кг на работника и 150 кг на каждого члена семьи;

– суточные за каждый день нахождения в пути;

– единовременное пособие на самого работника в размере его месячной тарифной ставки по новому месту работы и ¼ на каждого переезжающего члена семьи.

За дни сборов в дорогу и устройства на новом месте жительства работнику выплачивается заработная плата, но не более чем за 6 дней, а также за время нахождения в пути.

Данные компенсации имеют целевое назначение, несёт их наниматель, к которому направляется работник, поэтому они должны быть возвращены нанимателю полностью в случаях, если работник (ст. 98 ТК):
– не явился на работу или отказался приступить к ней без уважительной причины;

– до окончания обусловленного срока работы, а при отсутствии определённого срока – до истечения одного года работы уволился по собственному желанию без уважительной причины или был уволен за виновные действия.

Если неявка на работу или отказ приступить к работе имели место по уважительной причине, полученные средства подлежат возврату за исключением понесённых путевых расходов.

Предусмотрена выплата надбавок к заработной плате работника за подвижной и разъездной характер работы, производство работы вахтовым методом, за постоянную работу в пути, работу вне постоянного места жительства (полевое довольствие).

Работники, использующие свои транспортные средства, оборудование, инструменты и приспособления для нужд нанимателя, имеют право на получение компенсации за их износ (амортизацию), размер и порядок выплаты которой определяется по договорённости с нанимателем (ст. 106 ТК).

Расходы государственных организаций на выплату компенсации за использование личных автомобилей работников в служебных целях производятся в пределах ассигнований, предусмотренных на содержание служебных автомобилей. Размеры этих выплат определяются с учётом возмещения работнику затрат по эксплуатации используемого для служебных поездок автомобиля, включая расходы на горюче-смазочные материалы, ремонт и техническое обслуживание.
ТЕМА 18. РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ
1. Понятие рабочего времени.

2. Нормирование рабочего времени и его виды.

3. Сверхурочная работа. Ненормированный рабочий день.
18.1. Понятие рабочего времени

В любой общественно-экономической формации труд работников протекает во времени. Общественно полезная деятельность людей конкретна и многообразна. Всеобщим измерителем количества труда служит рабочее время.

Заключая трудовой договор, работник предполагает, что он будет выполнять свою трудовую функцию в течение определенного отрезка времени, оставляя остальное время суток на реализацию собственных жизненных потребностей. Поскольку нанимателю в принципе характерно стремление к противоположному результату, государство вынуждено регулировать эти проблемы с помощью специального института трудового права. Государство устанавливает такую продолжительность рабочего времени, которое обеспечивает растущие материальные и духовные потребности общества.
Наряду с этим учитывается и социальный фактор, в первую очередь, необходимость предоставления работникам свободного времени для отдыха, развития, пользования своими правами как человека. 
Рабочее время имеет определенные физиологические границы. Процесс труда должен проходить в рамках времени, обеспечивающих нормальное функционирование организма. Одна из целей законодательного регулирования рабочего времени заключается в том, чтобы обеспечить надлежащую охрану здоровья работников, определить меру труда, которую они должны посвятить созданию совокупного продукта.

Рабочее время – неотъемлемая составная часть трудовых отношений между нанимателем и наемным работником, основанных на трудовом договоре. Таким образом, рабочего времени нет без трудовых отношений и вне них. Точно так же трудовые отношения не существуют без рабочего времени и его правового регулирования.
Для трудового права существенно то, что рабочее время подлежит правовому регулированию и направлено на соблюдение установленных мер труда, обеспечивающее здоровые условия труда и установление строжайшего контроля за его соблюдением. 
Категория рабочего времени применяется во многих областях знаний – экономике, социологии, психологии и др. В соответствии со своим предметом исследования каждая из этих наук изучает те или иные аспекты рабочего времени и дает определение данного понятия.

В науке трудового права понятие рабочего времени рассматривается как:

– установленная законом или в соответствии с ним норма продолжительности труда, т.е. норма, определяющая, сколько часов (и минут) в день, неделю или иной календарный период работник обязан работать;

– определенная часть рабочего времени, когда работник согласно распорядку или графику обязан находиться на рабочем месте и выполнять порученную работу под руководством и контролем нанимателя;
– фактически отработанное время, которое работник действительно находился на рабочем месте и выполнял трудовые обязанности.

Установленное рабочее время – это время, в течение которого работник в соответствии с трудовым, коллективным договорами, правилами внутреннего трудового распорядка, графиком работ или сменности обязан находиться на рабочем месте и выполнять свои трудовые обязанности (ч. 1 ст. 110 ТК).

Фактическое рабочее время – это время, в течение которого работник действительно выполнял свои трудовые обязанности, поэтому это время может быть равно, больше либо меньше установленного рабочего времени. К фактическому рабочему времени относятся сверхурочные работы, работа в праздничные, выходные дни и т.д.

К рабочему времени в случаях, предусмотренным законодательством и локальными нормативными актами, относятся периоды, когда работник фактически не выполнял свои трудовые обязанности, но находился в распоряжении нанимателя (простой, краткосрочные переводы и т.д.).
18.2. Нормирование рабочего времени и его виды
Нормирование рабочего времени осуществляется посредством правил внутреннего трудового распорядка, графика работ или сменности. Таким образом, рабочее время нормируется путем установления норм его продолжительности на протяжении определенного времени (неделя, сутки и т.д.).

Норма рабочего времени – это установленная для конкретного работника или группы работников продолжительность их рабочего времени за определенный календарный период: день, неделя, месяц. Максимальная норма продолжительности рабочего времени определяется законодательством.

Виды рабочего времени различаются по его продолжительности.

Полное рабочее время – это нормативно установленная продолжительность рабочей недели в часах при работе в нормальных условиях труда (ст. 43 Конституции Республики Беларусь и ст. 112 ТК – полная норма продолжительности рабочего времени не может превышать 40 часов в неделю).
Сокращенное рабочее время – это предусмотренная законодательством продолжительность рабочего времени для некоторых категорий работников в качестве льготной нормы рабочего времени. Сокращенное рабочее время наряду с полным рабочим временем – это виды нормального рабочего времени, не влекущие за собой уменьшение размера заработной платы (ст. 111 ТК уравнивает полную и сокращенную норму продолжительности по правовым последствиям для работников). 
Сокращенное рабочее время устанавливается законом (ст. 113, 114 ТК) и предусмотрено для отдельных категорий работников (тяжелые условия труда, труд несовершеннолетних, инвалидов, труд в зоне загрязнения ЧАЭС).

Неполное рабочее время – это время менее нормированного полного и сокращенного, которое устанавливается не законом, а в соответствии с
ч. 1 ст. 118 ТК по соглашению между работником и нанимателем с оплатой пропорционально отработанному времени.

Правовому регулированию неполного рабочего времени посвящена отдельная глава 22 ТК. Неполное рабочее время может устанавливаться как при приеме на работу, так и впоследствии.

Но часть 2 ст. 289 ТК предусматривает, что наниматель обязан установить режим неполного рабочего времени для отдельных категорий работников. Работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для работника каких-либо ограничений в исчислении трудового стажа, продолжительности трудового отпуска. Сведения о неполном рабочем времени не заносятся в трудовую книжку.
Следует обратить внимание на нормирование продолжительности ежедневной работы (смены), которое осуществляется исходя из нормы продолжительности рабочей недели и регулируется ст. 115 – 117 ТК. 
18.3. Сверхурочная работа. Ненормированный рабочий день
Устанавливая определенную меру труда в виде норм рабочего времени, Трудовой кодекс допускает исключения, когда привлечение к работе возможно и за пределами этих норм. К таким исключениям относятся сверхурочные работы и ненормированный рабочий день. 

Сверхурочной считается работа, выполненная работником по предложению, распоряжению или с ведома нанимателя сверх установленной для него продолжительности рабочего времени, предусмотренной правилами внутреннего трудового распорядка или графиком сменности (ст. 119 ТК).
Сверхурочной признается работа, выполненная по предложению, распоряжению руководителя организации или нижестоящего должностного лица.

Работа признается сверхурочной и в тех случаях, когда наниматель не давал распоряжения, но знал, что работники трудятся сверхурочно, и не запретил производство этих работ.

Работа после окончания рабочего дня (смены) признается сверхурочной независимо от того, выполнял ли работник в это время непосредственно свою трудовую функцию или функцию других работников.
Для определения понятия сверхурочной работы важное значение имеет правильное толкование термина «установленная продолжительность рабочего времени». Поэтому при шестидневной рабочей неделе сверхурочным признается время работы, превышающее установленную законом нормальную продолжительность рабочего дня.
При пятидневной рабочей неделе сверхурочным считается как время работы, превышающее длительность установленной графиком сменности, так и продолжительность недельной нормы часов.

Когда установлен суммированный учет рабочего времени, сверхурочным считается время работы сверх нормального числа часов за учетный период. Работа в отдельные дни свыше нормы часов, установленной графиком (если при этом не была превышена установленная законодательством максимальная продолжительность смены), сверхурочной не признается.

Не признается сверхурочной работа, выполненная сверх установленной нормы рабочего времени:
– по инициативе работника без разрешения и ведома нанимателя;
– лицами с ненормированным рабочим временем;

– работниками с неполным рабочим временем в пределах полного рабочего времени;

– работающими по совместительству – сверх нормы рабочего времени по основному месту работы.

Статья 120 ТК предусматривает случаи ограничения сверхурочных работ в отношении несовершеннолетних, беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, некоторых других категорий.
По общему правилу, привлечение к сверхурочным работам допускается только с согласия работника. Исключение составляют случаи, предусмотренные ст. 121 ТК.
Разрешая сверхурочные работы, действующее законодательство ограничивает их предел (ст. 122 ТК).

Компенсация за сверхурочную работу осуществляется по правилам, предусмотренным ст. 69 ТК.
Ненормированный рабочий день. Для некоторых категорий работников законодательством установлен особый режим рабочего времени в виде ненормированного рабочего дня.
Термин «ненормированный рабочий день» впервые был использован в постановлении Наркомата труда СССР от 13 февраля 1928 г. № 106 (Сборник нормативных актов о труде. Ч. 1. – М.: Юрид. лит., 1984. – С. 484).

Отдельные нормы этого постановления (п. 4 и 5) как не противоречащие ТК и другому законодательству о труде до сих пор сохраняют силу и продолжают применяться на практике.

В Трудовом кодексе о ненормированном рабочем дне говорится только в одной статье 158, которая определила, во-первых, право на дополнительный одноименный отпуск (ненормированный рабочий день как основание предоставления отпуска); во-вторых, полномочия на утверждение перечней работников с ненормированным рабочим днем.
Режим ненормированного рабочего дня характеризуется тем, что в случае производственной необходимости работник по указанию нанимателя или по собственной инициативе выполняет работу сверх установленной законодательством нормы рабочего времени. В этом случае переработанное время не является сверхурочным и не компенсируется повышенной оплатой труда или другим временем отдыха.

Сложным является вопрос о допускаемой продолжительности и систематичности внеурочных работ в течение рабочего дня, рабочей недели и в сумме за рабочий год или иной календарный период. В законодательстве таких ограничений не было и нет. Однако следует учитывать, что разрешенная внеурочная работа не превращает ненормированный рабочий день в удлиненный, не предусмотренный Трудовым кодексом.
ТЕМА 19. РЕЖИМ И УЧЕТ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ
1. Понятие режима рабочего времени и его виды.
2. Нестандартные режимы рабочего времени.
3. Использование и учет рабочего времени.

19.1. Понятие режима рабочего времени и его виды
Наряду с нормой рабочего времени, являющейся основным исходным положением в области его правовой регламентации, трудовое законодательство устанавливает правовой режим рабочего времени, под которым понимает порядок распределения нанимателем норм ежедневной и еженедельной продолжительности рабочего времени и времени отдыха на протяжении суток, недели, месяца и других календарных периодов (ч. 1 ст. 123 ТК).

Функцию распределения норм продолжительности рабочего времени в рамках определенного календарного периода нельзя путать с функцией нормирования продолжительности труда. На первый взгляд, они схожи (ч. 1 ст. 115 ТК). Но установление норм продолжительности рабочего времени и распределение этих норм – самостоятельные правовые функции, каждая из которых имеет самостоятельное регулирование и порядок осуществления.

К элементам режима рабочего времени относят время начала и окончания работы, время и продолжительность перерывов в течение рабочего дня, продолжительность и правила чередования смен, выходные. 

Режим рабочего времени имеет цель обеспечить соблюдение, с одной стороны, установленных норм рабочего времени, с другой, – интересы работников и правила охраны труда. Поэтому создание оптимального режима работы является важной задачей организации труда на производстве. Законодательством закреплены различные виды режима рабочего времени и порядок их установления. Конкретный же режим рабочего времени с учетом местных условий, специфики производства определяется и устанавливается непосредственно на производстве.
Режим рабочего времени фиксируется в коллективном договоре, определяется графиком работ (сменности) или правилами внутреннего трудового распорядка, другими локальными актами. При этом графики работ (сменности) утверждаются нанимателем по согласованию с профсоюзами, а правила внутреннего трудового распорядка, – нанимателем с участием профсоюзов.

Режимы рабочего времени предприятия и конкретного работника могут не совпадать. Например, предприятие может функционировать непрерывно, а работники – трудиться по сменам. Режим рабочего времени может быть единым для всех работников либо различным для отдельных структурных подразделений, групп работников.

Режим рабочего времени доводится до ведома работников не позднее одного месяца до его введения.

В зависимости от календарного периода, способа реализации установленных норм продолжительности рабочего времени и времени отдыха, выходного дня можно выделить основные виды режима рабочего времени: 

– режим рабочего дня;

– режим рабочего времени при сменной работе (ст. 125 ТК);
– режим рабочей недели (ст. 124 ТК).
Нестандартные режимы рабочего времени:

– разделение рабочего дня на части (ст. 127 ТК);

– режим гибкого рабочего времени (ст. 128 – 131 ТК);

– вахтовый метод.
Режим рабочего дня охватывает распорядок ежедневной работы: ее начало и окончание, перерывы. Время начала и окончания ежедневной работы (смены) предусматривается в правилах внутреннего трудового распорядка и графиках сменности в соответствии с законодательством.

Режим рабочего времени при сменной работе определяется графиками сменности, которые составляются на определенный календарный (учетный) период с таким расчетом, чтобы, во-первых, в течение этого периода была в среднем соблюдена установленная еженедельная норма рабочего времени; во-вторых, чтобы период работы по графику, после которого предоставляется выходной день, не превышал шести дней; в-третьих, чтобы число рабочих часов в смену не превышало установленной законодательством ее максимальной продолжительности. К тому же необходимо учитывать режим работы транспорта, детских дошкольных учреждений и т.п.

Режим рабочей недели предусматривает два вида: пятидневную с двумя выходными днями и шестидневную с одним выходным днем. Выбор режима рабочей недели осуществляется нанимателем по согласованию с профсоюзом (ст. 124 ТК). Таким образом, в Трудовом кодексе сохранен принцип равенства двух видов рабочей недели и возможность их свободного выбора.
19.2. Нестандартные режимы рабочего времени
Разделение рабочего дня на части устанавливается в случаях, когда невозможно обеспечить равномерную занятость работников на протяжении рабочего дня или имеет место неравномерная загрузка рабочего времени вследствие особого характера труда (например, водители пассажирского транспорта). Рабочий день делится на части с перерывом более двух часов либо с двумя и более перерывами (для отдыха и питания), но продолжительность их не должна превышать четырех часов. В любом случае продолжительность рабочего времени не должна превышать установленной продолжительности ежедневной работы.

Решение о разделении рабочего дня на части принимается нанимателем по согласованию с профсоюзом (ст. 127 ТК).

Режим гибкого рабочего времени – это такая форма организации рабочего времени, при которой допускается в определенных пределах саморегулирование начала, окончания и общей продолжительности рабочего времени в течение дня (ст. 128 – 131 ТК). Учетный период – неделя или месяц. Этот режим устанавливается как по индивидуальной, так и по коллективным просьбам, но ст. 131 ТК ограничивает случаи его применения. 
Элементы гибкого рабочего времени:

– переменное (гибкое) рабочее время;

– фиксированное время (когда работник обязан присутствовать на работе);

– перерывы для отдыха и питания;

– продолжительность или тип учетного периода, в течение которого работником должна быть отработана установленная законодательством норма рабочих часов. Это может быть месяц, неделя и т.д.

Статья 130 ТК устанавливает случаи перевода на обычный режим работы. Это может иметь место при производственной необходимости сроком до одного месяца и при нарушении работником принятого режима – на срок до трех месяцев, а при повторном нарушении – на срок не менее двух лет.
Вахтовый метод организации работ применяется для работы на удаленных от постоянного места жительства участках работы, когда не может быть обеспечено ежедневное возвращение работников к месту постоянного проживания. 
Во время вахты включается:

– рабочее время;

– время отдыха в вахтовом городке;

– время в пути.

Порядок введения и условия применения вахтового метода регламентируются Основными положениями о вахтовом методе организации работ в Республике Беларусь, утвержденными постановлением Госкомтруда РБ от 29 мая 1992 г. № 29.
19.3. Использование и учет рабочего времени

Законодательство о труде регулирует не только продолжительность рабочего времени, но и порядок его использования и учета. Эффективное использование рабочего времени является важнейшей обязанностью работника и нанимателя. 

Работник, вступая в трудовые правоотношения, обязуется выполнять работу, подчиняясь установленному у нанимателя внутреннему трудовому распорядку. Несоблюдение работником этих обязанностей рассматривается как нарушение трудовой дисциплины и может повлечь дисциплинарную ответственность.

Наниматель, со своей стороны, обязан создавать работникам условия для полного и производительного рабочего времени (ст. 132 ТК). 
Статья 133 ТК подробно регламентирует обязанности нанимателя по организации учета рабочего времени.
Учет рабочего времени осуществляется нанимателями. Учитывается фактическое рабочее время. Оно содержит в себе отработанное и неотработанное время, которое включается в соответствии с законодательством в рабочее время. Существуют три вида учета в зависимости от периода, за который отрабатывается установленная норма часов: 
– поденный – применяется в тех случаях, когда работник имеет одинаковую продолжительность ежедневной работы;
– недельный – применяется в тех случаях, когда работник имеет одинаковую недельную норму рабочих часов;
– суммированный – применяется на непрерывно действующих предприятиях, а также в тех случаях, когда невозможно учитывать или соблюдать ежедневную или еженедельную продолжительность рабочего времени. При этом продолжительность рабочего времени за учетный период не должна превышать установленную законодательством норму рабочего времени, приходящуюся в соответствии с установленными нормами на определенный учетный период: месяц, квартал, год. Учетный период – это период, в пределах которого должна быть соблюдена установленная для данной категории работников продолжительность рабочего дня и рабочей недели. Суммированный учет рабочего времени вводится по согласованию с соответствующим выборным профсоюзным органом.

ТЕМА 20. ВРЕМЯ ОТДЫХА
1. Понятие и виды времени отдыха.
2. Трудовые отпуска. 
20.1. Понятие и виды времени отдыха

Правовое регулирование времени отдыха включает в себя, с одной стороны, законодательное установление ограничения рабочего времени, 
с другой, – создание условий для реального и эффективного использования работниками их свободного времени. Конкретные условия предоставления и использования времени отдыха решаются на уровне локальных нормативных актов и индивидуальных трудовых договоров.
Время отдыха – это календарное время, в течение которого работники в соответствии с законодательством, правилами внутреннего трудового распорядка, графиками работ (сменности), трудовым договором должны быть свободны от исполнения трудовых обязанностей. Это время, свободное от работы, которое работник может использовать по своему усмотрению.

Виды времени отдыха:

· перерывы в течение рабочего дня;

· ежедневный отдых между рабочими днями (не менее 12 часов, как правило, 16);

· еженедельный отдых (выходные дни);

· государственные праздники, праздничные дни;

· трудовые отпуска.
Перерывы в течение рабочего дня. Работникам предоставляется перерыв для отдыха и питания продолжительностью не менее 20 минут и не более двух часов. Конкретная продолжительность устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка, или графиком работ, или сменности по соглашению между работником и нанимателем. Он не включается в рабочее время. Перерыв для отдыха и питания, как правило, предоставляется через четыре часа после начала работы.
На тех работах, где по условиям производства перерыв установить нельзя, работнику должна быть предоставлена возможность приема пищи в течение рабочего дня. Он включается в рабочее время и оплачивается. Перечень таких работ, порядок и место приема пищи устанавливаются нанимателем по согласованию с профсоюзом.
Кроме этого вида перерывов работникам могут предоставляться дополнительные специальные перерывы (ст. 135 ТК). Они включаются в рабочее время и предоставляются наряду с перерывом для отдыха и питания на отдельных видах работ; женщинам для кормления ребенка 
(ст. 267 ТК); работникам, занятым на работах с вредными или опасными условиями труда; для отдыха при погрузочно-разгрузочных работах; для обогрева (при работе в условиях низкой температуры). 
Работник использует перерыв по своему усмотрению. На это время ему предоставляется право отлучаться с места выполняемой работы.
Ежедневный отдых (междусменный перерыв) определяется локальными нормативными актами. Его продолжительность зависит от длительности ежедневной работы, графиков сменности и других факторов.
Специальное регулирование предусмотрено для такой категории времени отдыха как выходные дни (еженедельный отдых) (ст. 136 – 146 ТК). Всем работникам предоставляются выходные дни, когда они свободны от работы и не должны появляться у нанимателя.
При пятидневной рабочей неделе работникам предоставляются два выходных дня каждую календарную неделю, а при шестидневной – один выходной.

Продолжительность непрерывного еженедельного отдыха должна быть не менее 42 часов. Она исчисляется с момента окончания работы накануне выходного дня и до начала работы в следующий после выходного день.

Общим выходным днем является воскресенье. В исключительных случаях оно может быть объявлено рабочим днем Президентом Республики Беларусь. Второй выходной день при пятидневной рабочей неделе устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка или графиком работ (сменности), если иное не определено соглашением сторон. Оба выходных дня предоставляются, как правило, подряд.
В организациях, приостановка работы в которых невозможна по производственно-техническим условиям или вследствие необходимости постоянного непрерывного обслуживания населения, а также в других организациях с непрерывным производством выходные дни предоставляются в различные дни недели поочередно каждой группе работников согласно графикам сменности. При этом выходные дни должны предоставляться не позднее чем за шесть рабочих дней подряд.
В организациях, где работа не может прерываться в общий выходной день в связи с необходимостью обслуживания населения (магазины, музеи, предприятия бытового обслуживания), выходные дни устанавливаются с учетом рекомендаций местных исполнительных и распорядительных органов.

Если работник находится в служебной командировке, то он использует выходные дни по режиму той организации, в которую он послан в командировку. Если при этом он посылается в командировку специально для работы в выходные дни, то по возвращении из служебной командировки работнику предоставляется другой день отдыха.

Привлечение отдельных работников к работе в выходные дни допускается по предложению нанимателя и только с согласия работника или по инициативе работника с согласия нанимателя.
Наниматель вправе привлекать работника к работе в его выходной день без согласия работника в исключительных случаях (предотвращение катастрофы, аварии, несчастных случаев, оказание экстренной медицинской помощи и т.п.). Привлечение производится по письменному приказу (распоряжению) нанимателя с соблюдением ограничений, установленных для инвалидов, беременных женщин, несовершеннолетних и некоторых других категорий работников. 

Работа в выходной день компенсируется по соглашению сторон предоставлением другого дня отдыха или повышенной оплатой по правилам ст. 69 ТК.
Работа в организациях не производится в государственные праздники и праздничные дни, установленные и объявленные Президентом Республики Беларусь нерабочими в соответствии с Указом Президента Республики Беларусь «О государственных праздниках и праздничных днях в Республике Беларусь» от 26.03.1998 № 157, в редакции от 5 ноября 2002 г. № 557.
В эти дни допускаются работы, приостановка которых невозможна по производственно-техническим условиям, работы, вызываемые необходимостью обслуживания населения, а также неотложные ремонтные и погрузочно-разгрузочные работы.

При совпадении выходного и праздничного дней выходной день не переносится и другой день отдыха не предоставляется.
Работа в праздничный день оплачивается не менее чем в двойном размере. Если эта работа выполнялась сверх месячной нормы рабочего времени, работнику, по его желанию, предоставляется другой день отдыха 
(ст. 69, 148 ТК).
Государственные праздники – это праздники, установленные в ознаменование событий, имеющих особое значение для Республики Беларусь, оказавших существенное влияние на развитие белорусского государства и общества. 
Праздничные дни – это иные дни, посвященные выдающимся событиям, традиционным датам, чествованию работников определенной профессии, отрасли и т.д., если они не являются государственными.

Все праздничные дни делятся на республиканские; религиозные; профессиональные.

Праздничные даты – это традиционно отмечаемые значительным количеством граждан события, которые не наделяются в Республике Беларусь официальным статусом государственного праздника либо праздничного дня.

Памятные даты – это даты, не обладающие признаками государственных праздников и праздничных дней, но связанные с определенными историческими событиями в жизни государства и общества.

20.2. Трудовые отпуска
Под трудовым отпуском понимается освобождение работника от работы по трудовому договору для отдыха на определенный период с сохранением прежней работы и заработной платы.
Трудовые отпуска с сохранением места работы (должности) и среднего заработка предоставляются всем работникам, находящимся в трудовых правоотношениях с конкретной организацией. Это означает, что организационно-правовая форма организации, вид (или срок) трудового договора работника, размер и форма оплаты его труда, режим рабочего времени, место выполнения трудовой функции (в организации или на дому) не влияют на реализацию права на отпуск. Равное право на трудовой отпуск имеют как работники, работающие полное рабочее время, так и те, кто работает в организации по совместительству. При этом совместители имеют право на отпуск по совмещаемой работе одновременно с отпуском, предоставляемым им по основной работе.
Во время отпуска работников не допускается их перевод на другую работу, а также увольнение по инициативе нанимателя, за исключением случаев ликвидации организации.
Трудовой кодекс предусматривает следующие виды трудовых отпусков (п. 1 ч. 2 ст. 150 ТК):

– основной минимальный отпуск не менее 21 календарного дня (ст. 155);

– основной удлиненный отпуск (ст. 156);

– дополнительные отпуска: за работу с вредными условиями труда (ст. 157); за ненормированный рабочий день (ст. 158); за продолжительный стаж работы (ст. 159); поощрительный отпуск (ст. 160).
Трудовой отпуск обычно представляет собой сумму основного и дополнительного, на который работник имеет право. Порядок суммирования  трудовых отпусков определен ст. 162 ТК, а также Порядком предоставления и суммирования трудовых отпусков, утвержденным постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 27 июля 2000 г. № 1154, с последующими изменениями и дополнениями.
Отпуск исчисляется в календарных днях и предоставляется за рабочий год, который равен календарному по продолжительности, но исчисляется для каждого работника со дня приема на работу.

Статьей 164 ТК определены периоды, включаемые в рабочий год, за который предоставляется трудовой отпуск.
Наниматель вправе сдвигать рабочий год конкретного работника на недостающее время.

Для работников за первый рабочий год трудовой отпуск предоставляется не ранее чем через шесть месяцев работы у нанимателя. До истечения шести месяцев работы наниматель обязан предоставить трудовой отпуск по желанию работника в случаях, предусмотренных ч. 2 ст. 166 ТК.
За второй и последующий годы трудовые отпуска предоставляются в соответствии с графиками отпусков, которые утверждаются нанимателем по соглашению с профсоюзом (с учетом положений ч. 4 ст. 168 ТК).
Порядок предоставления отпусков, в том числе возможность в исключительных случаях переноса трудового отпуска, предусмотрен ст. 170 ТК.
Трудовой отпуск может предоставляться в виде непрерывного отрезка времени или по частям. При этом одна часть отпуска должна быть не менее 14 календарных дней. Трудовой отпуск может быть прерван по предложению нанимателя и с согласия работника. При этом неиспользованная в связи с этим часть отпуска по договоренности сторон может быть предоставлена в течение текущего года, либо по желанию работника присоединена к отпуску за следующий год, либо компенсирована в денежной форме (ст.174 ТК).
Запрещается перенос, непредоставление трудового отпуска работникам моложе 18 лет и работникам, имеющим право на дополнительный отпуск в связи с тяжелыми условиями труда.

Статья 171 ТК предусматривает право работника на перенос или продление трудового отпуска в течение текущего рабочего года в случаях временной нетрудоспособности работника; при наступлении срока отпуска по беременности и родам; привлечения работника к выполнению государственных обязанностей с правом на освобождение от работы; при совпадении трудового отпуска с отпуском в связи с обучением; в случаях невыплаты работнику в установленный срок заработной платы за время отпуска и в некоторых других случаях.
Наниматель вправе досрочно предоставить трудовой отпуск работникам в случае неожиданной приостановки работы в связи с аварией, стихийным бедствием, необеспеченностью сырьем и по другим исключительным и заранее не превиденным обстоятельствам (ст. 172 ТК).
Новеллой в законодательстве является ст. 173 ТК, которая предусматривает, что если трудовой отпуск предоставлен с соблюдением установленного порядка, но работник отказывается использовать отпуск в определенный для него срок без законных оснований, наниматель вправе отказать работнику в переносе отпуска и не выплачивать денежную компенсацию за неиспользованный отпуск, кроме случаев, предусмотренных ст. 179 ТК.
В случае увольнения работника ему выплачивается денежная компенсация за неиспользованный трудовой отпуск.
При увольнении работника до окончания рабочего года, в счет которого он использовал предоставленный авансом трудовой отпуск, наниматель вправе удержать из заработной платы денежную сумму за неотработанные дни отпуска, кроме случаев, предусмотренных ч. 2 ст. 180 ТК.
Трудовые отпуска оформляются приказом, распоряжением, решением, запиской об отпуске. Самовольный уход работника в трудовой отпуск рассматривается как нарушение трудовой дисциплины (прогул).
ТЕМА 21. СОЦИАЛЬНЫЕ ОТПУСКА
1. Понятие социальных отпусков.
2. Виды социальных отпусков.
21.1. Понятие социальных отпусков

В Трудовом кодексе Республики Беларусь впервые сформулированы общие и основные положения правового регулирования всех социальных отпусков. Согласно ст. 183 ТК социальные отпуска работникам предоставляются в целях создания благоприятных условий для материнства, ухода за детьми, получения образования без отрыва от производства, удовлетворения семейно-бытовых потребностей и для других целей.
Социальные отпуска – это время, когда работник освободился от работы для обучения, социальных целей с сохранением прежней работы и заработной платы в случаях, предусмотренных законодательством.

В отличие от трудовых отпусков социальные отпуска предоставляются работникам не за работу в соответствии с заключенным трудовым договором и поэтому не зависят от стажа работы, его продолжительности, рода и места выполнения работы и т. д.
Социальные отпуска предоставляются сверх трудового отпуска, на их время сохраняется прежняя работа, а в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом или коллективным договором, – и заработная плата.

Социальные отпуска предоставляются за тот календарный год, в котором работник имеет на них право. Если работник не потребовал предоставления такого отпуска в календарном текущем году, социальный отпуск не переносится на следующий и не заменяется денежной компенсацией, в том числе при увольнении.
21.2. Виды социальных отпусков

Виды социальных отпусков предусмотрены п. 2 ч. 2 ст. 150, а их правовое регулирование осуществляется ст. 184 – 191 Трудового кодекса.

К социальным отпускам относятся:
– отпуск по беременности и родам;
– отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет;

– отпуск в связи с обучением;

– отпуск с сохранением заработной платы для лечения и иных личных потребностей работника; 

– творческий отпуск;

– кратковременные отпуска без сохранения заработной платы, которые наниматель обязан предоставить работнику;

– отпуск без сохранения заработной платы по семейно-бытовым и другим уважительным причинам, предоставляемый по договоренности между работником и нанимателем;
– отпуск без сохранения заработной платы или с частичным ее сохранением, предоставляемый по инициативе нанимателя.

Социальный отпуск для создания благоприятных условий для материнства предусмотрен ст. 184 – 185 ТК. Так, согласно ст. 184 женщинам предоставляется отпуск по беременности и родам продолжительностью 
70 календарных дней до родов и 56 (в случаях осложненных родов или рождения двух и более детей – 70) календарных дней после родов с выплатой за этот период пособия по государственному социальному страхованию. Отпуск по беременности и родам исчисляется суммарно и предоставляется женщине полностью, независимо от числа дней, фактически использованных до родов. Женщинам, работающим на территории радиоактивного загрязнения, отпуск предоставляется соответственно 90 календарных дней до родов и 56 (70) календарных дней после родов.
Пособие назначается на основании листка нетрудоспособности. Отпуск по беременности и родам включается в общий стаж, в стаж работы по специальности, а также в стаж, дающий право на трудовой отпуск. 

Работающим женщинам независимо от трудового стажа, по их желанию, наниматель обязан предоставить отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет с выплатой за этот период ежемесячного государственного пособия. Такой отпуск предоставляется по письменному заявлению матери и может быть использован ею полностью или по частям любой продолжительности.
Отпуск по уходу за ребенком до достижения возраста трех лет предусмотрен ст. 185 ТК. Вместо матери этот отпуск может предоставляться и другим родственникам.

Отпуск по уходу за ребенком включается в общий стаж, в специальный стаж, кроме стажа, дающего право на пенсию за работу с особыми условиями труда и выслугу лет. Не включается в стаж, дающий право на трудовой отпуск.

Отпуска в связи с обучением регулируются ст. 186, гл. 15, ст. 206, 214 ТК.
Учебные отпуска являются видом социальных отпусков, которые предоставляются работникам, обучающимся без отрыва от производства 
в общеобразовательных, профессионально-технических, высших и средних специальных учебных заведениях, аспирантуре.
Согласно ст. 186 ТК отпуска в связи с обучением предоставляются на условиях и в размерах, установленных гл. 15 ТК, и по сфере применения делятся:

– на предшествующие обучению – это отпуска для сдачи вступительных экзаменов (ст. 212, ч. 1 ст. 213, ст. 219 ТК);
– предоставляемые в процессе обучения на период установочных занятий для подготовки и сдачи экзаменов (ст. 211, ст. 216 ТК), для подготовки материалов к дипломной работе (ст. 217 ТК).

Согласно нормам ст. 214 ТК право на отпуск с сохранением заработной платы имеют работники, успешно обучающиеся в вечерних и заочных высших и средних специальных учебных заведениях, аспирантуре по направлению (заявке) нанимателя либо в соответствии с заключенным с ним договором (на подготовку, коллективным или трудовым).
Социальный отпуск с сохранением заработной платы для лечения и иных потребностей может предоставляться только в случаях, прямо предусмотренных Трудовым кодексом (ст. 187 ТК). Это касается категорий работников, предусмотренных ст. 326 – 327, 432 ТК.
Основная цель творческих отпусков определена ч. 1 ст. 188 ТК. Это создание благоприятных условий для завершения работы над диссертацией, подготовки ее к защите, а также написания учебников и др. 
Порядок и условия предоставления и продолжительность творческих отпусков определяются постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 03.05.2000 № 618 «Об утверждении порядка и условий предоставления и продолжительности творческих отпусков».
Для оформления данного отпуска необходимо подать заявление по основному месту работы с приложением представления ученого совета научной организации, к которой прикреплен соискатель. По окончании творческого отпуска работник должен представить отчет. 
Творческий отпуск не предоставляется лицам, выполняющим работу по написанию учебников, учебных пособий по трудовому договору.

Отпуска без сохранения заработной платы, которые наниматель обязан предоставить работнику, относятся к категории социальных и предназначены, прежде всего, для ухода за малолетними детьми и больными членами семьи, для оздоровления работников, если срок лечения превышает продолжительность трудового отпуска, и в других случаях.
Перечень категорий работников, имеющих право на отпуск без сохранения заработной платы, который наниматель обязан предоставить 
по желанию работника, его максимальная продолжительность определены 
ст. 189 ТК.

Конкретная продолжительность данных отпусков определяется по соглашению сторон.

На другие случаи, предусмотренные законодательством, указывает
п. 4 ч. 1 ст. 189 ТК. В частности, п. 2 ст. 213, ст. 212, 219 ТК предусмотрено предоставление отпуска для сдачи вступительных экзаменов, а п. 5 
ст. 336 предусмотрено предоставление отпуска без сохранения заработной платы для работников, эвакуируемых из зон эвакуации

Отпуск без сохранения заработной платы по семейно-бытовым и другим уважительным причинам, предоставляемый по договоренности между работником и нанимателем, определен ст. 190 ТК. В отличие от отпуска без сохранения заработной платы, предусмотренного ст. 189 ТК, предоставление отпуска без сохранения заработной платы в соответствии со ст. 190 ТК является правом, а не обязанностью нанимателя. При этом уважительность причин оценивает сам наниматель, если перечень уважительных причин для предоставления данного вида отпуска не предусмотрен коллективным договором.
Статья 192 дает возможность по договоренности между работником и нанимателем использовать часть трудового отпуска вместо отпуска без сохранения заработной платы, предоставляемого на основании ст. 190 ТК.

Статьей 191 ТК предусмотрена возможность предоставления отпуска без сохранения или с частичным сохранением заработной платы по инициативе нанимателя в случае необходимости временной приостановки работ или временного уменьшения их объема. Такой отпуск предоставляется с согласия работника и преследует цель предотвращения увольнения работников по сокращению численности или штата.
Отличия трудового отпуска от социального. ( Таблица)

	Сравниваемый критерий
	Трудовой отпуск
	Социальный отпуск

	Минимальная продолжительность
	24 календарных дня или больший период, установ​ленный Правительством Республики Беларусь*.
	-Не установлена для от​пуска по семейно-бытовым причинам;

-126 календарных дней (для отпуска по беременности и родам).

	Максимальная продолжительность
	Не установлена.
	-30 календарных дней ( по семейно-бытовым причи​нам), если иное не преду​смотрено соглашением или коллективным договором;

- не более 3 лет по уходу за ребёнком;

- не более 14 дней в соответ​ствии со ст.189 ТК;

- в связи с обучением ( в со​ответствии с гл.15 ТК ).

	Возможность переноса на другой календарный год
	Есть.
	Нет.

	Возможность замены отпуска денежной компенса​цией
	Возможна замена части от​пуска, превышающей 21 ка​лендарный день;

Исключения:

- отпуска предоставляемые авансом, беременным жен​щинам, работникам при​знанным инвалидами, ра​ботникам моложе 18 лет и работникам за работу в зо​нах радиоактивного загряз​нения в результате катаст​рофы на Чернобыльской АЭС, а также дополнитель​ные отпуска за работу с вредными и (или) опасными условиями труда и за осо​бый характер работы;

-при увольнении за все не​использованные дни от​пуска.
	Замена не предусмотрена.

	Минимальный период времени, необходимый для предоставления отпуска
	6 месяцев;

Исключения:

-отпуск предоставляемый авансом;

-отпуск работающим по со​вместительству, предостав​ляемый в период трудового отпуска по основному месту работы.
	Период не определён, важно наличие  права работника или уважительной ( по мне​нию нанимателя) причины.

	Возможность отзыва из отпуска
	С письменного согласия ра​ботника.
	Только желание самого ра​ботника выйти из отпуска раньше предусмотренного срока.

	Возможность деления отпуска на части
	Делиться на 2 части, причём одна часть не должна быть менее 14 календарных дней, если иное не установлено соглашением или коллек​тивным договором.
	Делиться, однако мини​мальная продолжительность частей не установлена.

	Возможность уменьшения продолжительности отпуска за прогул
	Наниматель вправе умень​шить работнику продолжи​тельность отпуска на коли​чество дней прогула, но продолжительность отпуска должна составлять не менее 24 календарных дней.
	Уменьшение продолжи​тельности отпуска невоз​можно.

	Очерёдность предоставления отпуска
	Установлена.
	Не установлена и зависит и зависит от наличия основа​ний для  предоставления  отпуска.

	Сохранение заработной платы
	Сохраняется.
	Сохраняется только при на​личии этого условия в зако​нодательстве, соглашении или коллективном договоре.

	Досрочное предоставление
	Возможно в случае неожи​данной приостановки ра​боты в связи с аварией, сти​хийным бедствием, необес​печенностью энергоресур​сами, сырьём и по другим исключительным и заранее не предвидимым обстоя​тельствам. 
	Невозможно.

	Основания для предоставления отпуска
	Предоставляется по обязан​ности нанимателя / праву работника.
	Предоставляется по праву    (желанию) работника / обязанности нанимателя. 

	Согласование срока предоставления отпуска
	Установлена графиком тру​довых отпусков.
	Устанавливается уважи​тельными причинами ( ува​жительность оценивает на​ниматель) и наличием пра​воустанавливающих доку​ментов ( справка-вызов, свидетельство о рождении и т.д.).


* Продолжительность основного отпуска более 24 календарных дней установлена постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 24.01.2008 №100 « о предоставлении основного отпуска продолжительностью более 24 календарных дней».

Отличия трудового отпуска от социального. (Текстовый вариант)

Критерий (  А)-Трудовой отпуск; Б)- Социальный отпуск.):

1. Минимальная продолжительность:

А) 24 календарных дня или больший период, установ​ленный Правительством Республики Беларусь*.

Б) - Не установлена для от​пуска по семейно-бытовым причинам;

    - 126 календарных дней (для отпуска по беременности и родам).

2. Максимальная продолжительность:

А) Не установлена.

Б) -30 календарных дней (по семейно-бытовым причи​нам), если иное не преду​смотрено соглашением или коллективным договором;

- не более 3 лет по уходу за ребёнком;

- не более 14 дней в соответ​ствии со ст.189 ТК;

- в связи с обучением ( в со​ответствии с гл.15 ТК ).

3. Возможность переноса на другой календарный год:

А) Есть.

Б) Нет.

4. Возможность замены отпуска денежной компенсацией:
А) Возможна замена части от​пуска, превышающей 21 ка​лендарный день;

Исключения:

- отпуска предоставляемые авансом, беременным женщинам, работникам признанным инвалидами, работникам моложе 18 лет и работникам за работу в зонах радиоактивного загрязнения в результате катастрофы на Чернобыльской АЭС, а также дополнительные отпуска за работу с вредными и (или) опасными условиями труда и за особый характер работы.

- при увольнении за все не​использованные дни от​пуска.

Б) Замена не предусмотрена.

5.  Минимальный период времени, необходимый для предоставления отпуска
А) 6 месяцев;

Исключения:

-отпуск предоставляемый авансом;

-отпуск работающим по со​вместительству, предостав​ляемый в период трудового отпуска по основному месту работы.

Б) Период не определён, важно наличие  права работника или уважительной ( по мне​нию нанимателя) причины.

6. Возможность отзыва из отпуска
А) С письменного согласия ра​ботника.

Б) Только желание самого ра​ботника выйти из отпуска раньше предусмотренного срока.

7. Возможность деления отпуска на части

А) Делиться на 2 части, причём одна часть не должна быть менее 14 календарных дней, если иное не установлено соглашением или коллек​тивным договором.

Б) Делиться, однако мини​мальная продолжительность частей не установлена.

8. Возможность уменьшения продолжительности отпуска за прогул

А) Наниматель вправе умень​шить работнику продолжи​тельность отпуска на коли​чество дней прогула, но продолжительность отпуска должна составлять не менее 24 календарных дней.

Б) Уменьшение продолжи​тельности отпуска невоз​можно.

9. Очерёдность предоставления отпуска

А) Установлена.

Б) Не установлена и зависит и зависит от наличия основа​ний для  предоставления  отпуска.

10. Сохранение заработной платы

А) Сохраняется.

Б) Сохраняется только при на​личии этого условия в зако​нодательстве, соглашении или коллективном договоре.

11. Досрочное предоставление

А) Возможно в случае неожи​данной приостановки ра​боты в связи с аварией, сти​хийным бедствием, необес​печенностью энергоресур​сами, сырьём и по другим исключительным и заранее не предвидимым обстоя​тельствам.

Б) Невозможно.

12. Основания для предоставления отпуска

А) Предоставляется по обязан​ности нанимателя / праву работника.

Б) Предоставляется по праву    (желанию) работника / обязанности нанимателя.
13. Согласование срока предоставления отпуска

А) Установлена графиком тру​довых отпусков

Б) Устанавливается уважи​тельными причинами (ува​жительность оценивает на​ниматель) и наличием пра​воустанавливающих доку​ментов (справка-вызов, свидетельство о рождении и т.д.).



ТЕМА 22. ТРУДОВАЯ ДИСЦИПЛИНА
1. Понятие и значение трудовой дисциплины, методы её обеспечения.

2. Правовое регулирование внутреннего трудового распорядка.

3. Меры поощрения и порядок их применения.

4. Дисциплинарная ответственность, её виды и порядок применения.

22.1. Понятие и значение трудовой дисциплины, 
методы её обеспечения

Трудовая дисциплина является необходимым условием общественной организации труда, всякого совместного труда независимо от формы собственности и сферы деятельности. Совместный труд невозможен без подчинения определенному порядку и его соблюдения. В частности, ученый-юрист А.А. Абрамова определяет трудовую дисциплину как форму общественной связи между людьми, которая обусловлена выделением особой функции руководства и надзора за трудом лиц, подчиненных руководству (Абрамова А.А. Трудовое право России. Учеб. для вузов. – М., 1998. – С. 274). Следует также отметить, что в науке трудового права кроме термина «трудовая дисциплина» существует термин «дисциплина труда». Ряд авторов, как российских (например, В.Н. Толкунова), так и белорусских, считают их синонимами.
Согласно статье 193 ТК трудовая дисциплина – обязательное для всех работников подчинение установленному трудовому распорядку и надлежащее выполнение своих обязанностей. Содержание этой новеллы раскрывается в гл. 13 и 14 ТК. 

Трудовая дисциплина является предметом изучения различных наук, например, психологии, социологии, её изучают экономисты труда и др.

Как правовая категория трудовая дисциплина рассматривается учеными в четырех аспектах:

· как один из основных принципов трудового права – обеспечение исполнения обязанности блюсти дисциплину труда;

· как элемент трудового правоотношения. Это обязанность работника по трудовому правоотношению подчиняться дисциплине труда данного производства, его правилам внутреннего трудового распорядка. По данному элементу отличается от смежных гражданских договоров и правоотношений, связанных с трудом (авторского, изобретательского, личного подряда и т.д.);
· как институт трудового права, т.е. система норм, регулирующих внутренний трудовой распорядок, обязанности работника и нанимателя, устанавливающий меры поощрения за добросовестный труд, успехи в труде и дисциплинарную ответственность за нарушение дисциплины труда;
· как фактическое поведение, т.е. уровень соблюдения всеми на производстве дисциплины труда.

Дисциплина труда тесно связана с технологической и производственной дисциплиной. 

Технологическая дисциплина работников рассматривается как часть их трудовой дисциплины, та её часть, которая заключается в соблюдении технических правил на производстве. Нарушение работником технологической дисциплины является производственным упущением и даёт основания наряду с привлечением виновного к дисциплинарной ответственности для полного или частичного лишения его премий.

Производственная дисциплина означает порядок на производстве. По своему содержанию она охватывает трудовую дисциплину и выходит за её пределы. В производственную дисциплину входит обеспечение чёткой и ритмичной работы предприятия, обеспечение работающих сырьём, инструментами, материалами. Работники несут ответственность за соблюдение не всей производственной дисциплины, а той её части, которая состоит в выполнении их трудовых обязанностей. Администрация же несёт ответственность за обеспечение производственной дисциплины в полном объёме. 

Значение дисциплины труда заключается в том, что она:

·  позволяет каждому работнику трудиться с полной отдачей;

·  обеспечивает высокопроизводительный труд всего коллектива работников;

·  способствует работе без брака, повышению качества продукции, выполнению всеми работниками и производственными участками порученных заданий.

Основными правовыми методами укрепления трудовой дисциплины являются создание необходимых условий для высокопроизводительной работы, воспитание, убеждение, поощрение. 

В современных условиях ослабляются роль и значение метода убеждения как средства идеологического, психологического и морального воздействия на участников производственного процесса. При совпадении мотивов трудовой деятельности нанимателя и работников, носящих экономический характер, различаются цели этой деятельности. Для нанимателя (собственника) цель деятельности – рентабельность производства, получение высокой прибыли, а для работника – материальная обеспеченность, уровень зарплаты и боязнь потерять эту работу.
Метод поощрения за добросовестный труд в трудовом праве проявляется в виде материального, морально-правового поощрения, предоставления различного рода преимуществ и льгот и др.

По отношению к недобросовестным работникам используется 
метод принуждения, выражающийся в применении к нарушителям трудовой дисциплины мер дисциплинарного взыскания (меры общественного воздействия в Трудовом кодексе не предусмотрены), а также мер имущественного характера в виде возмещения ущерба (вреда) сторонами трудового договора.
22.2. Правовое регулирование внутреннего трудового распорядка
Правовыми формами регулирования совместного труда внутри конкретной организации являются правила внутреннего трудового распорядка, призванные обеспечить необходимое поведение участников трудового процесса, включая субъектов как трудового правоотношения, так и производных от него правоотношений.

Следовательно, нормы внутреннего распорядка помимо индивидуальных трудовых отношений регулируют широкий круг общественных отношений по поводу организации коллективного труда, установления и применения его условий, возникающих между нанимателем и коллективом работников (его органами), между нанимателем и профкомом организации.

Таким образом, трудовой распорядок включает в себя систему нормативных актов, регулирующих порядок осуществления трудовой деятельности в данной организации. Нормативные акты подразделяются на две группы: нормы общего значения и учитывающие особенности конкретных отраслей народного хозяйства, конкретной организации (предприятия), отдельных категорий работников и локальные нормы права.

Основными правовыми формами регулирования совместного труда внутри конкретной организации являются правила внутреннего распорядка. В некоторых отраслях народного хозяйства для отдельных категорий работников действуют уставы и положения о дисциплине (ч. 3 ст. 194 ТК).
Важнейшими элементами локальных правил внутреннего трудового распорядка являются разделы, посвященные порядку приема и увольнения, основным обязанностям работников, основным обязанностям нанимателя, рабочему времени и его использованию, поощрениям за успехи в труде, взысканиям за нарушение трудовой дисциплины.

Два раздела локальных правил внутреннего трудового распорядка не могут противоречить действующему трудовому законодательству – правила приема и увольнения, а также меры взыскания, порядок их применения, снятия и обжалования. 

В локальных правилах внутреннего трудового распорядка организаций часто предусматривается увеличение размеров премий за основные результаты хозяйственной деятельности, увеличение размеров вознаграждения за общие итоги работы организации, направление на учебу с выплатой стипендии за счет организации и др.
В некоторых отраслях народного хозяйства для отдельных категорий работников, где малейшие нарушения трудовой дисциплины могут привести к тяжелейшим последствиям, действуют уставы и положения о дисциплине.
Уставы и положения о дисциплине работников некоторых отраслей народного хозяйства не заменяют правила внутреннего распорядка, они лишь исключают из сферы действия указанных правил тех работников, на которых распространяется устав, но в пределах отношений, регламентируемых уставом. Уставы о дисциплине отличаются от локальных правил внутреннего трудового распорядка особенностями правотворческой процедуры (все уставы утверждаются правительством), структурой (уставы имеют три раздела: общие положения, где перечисляются основные обязанности работников и руководителей; поощрения; дисциплинарные взыскания) и содержанием (определяется круг лиц, на которых они распространяются, объем дисциплинарной власти различных должностных лиц и др.).

Трудовой распорядок для работников согласно ст. 194 ТК определяется следующими локальными нормативными актами:

– правилами внутреннего трудового распорядка;

– штатным расписанием;

– должностными инструкциями;

– графиками работ;

– графиками отпусков;

– положениями и инструкциями об охране труда и технике безопасности;

– коллективными договорами и соглашениями;

– другими локальными нормативными актами по вопросам труда.

Основное содержание трудового распорядка на каждом предприятии составляют определённые обязанности сторон трудового правоотношения, закреплённые в гл. 5 ТК (обязанности работников и нанимателей).

Так, статья 53 ТК предусматривает обязанности работника добросовестно трудиться, подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка, выполнять распоряжения нанимателя, соблюдать технологическую дисциплину, требования по охране труда, бережно относиться к имуществу нанимателя, хранить государственную и служебную тайны, не разглашать коммерческую и др.

Основные обязанности нанимателя закреплены в ст. 54 (при приёме на работу) и ст. 55 ТК (при организации труда работников), где наниматель, в частности, обязан потребовать от работника документы, необходимые для заключения трудового договора (ст. 54 ТК); ознакомить его под роспись с порученной работой, условиями и оплатой труда, разъяснить его права и обязанности; с коллективным договором, соглашением, правилами внутреннего трудового распорядка; провести вводный инструктаж по охране труда; оформить заключение трудового договора; заполнить трудовую книжку; обеспечивать трудовую и производственную дисциплину 
(ст. 55 ТК); выдавать зарплату в сроки и размерах, установленных коллективным или трудовым договором; обеспечивать здоровые и безопасные условия труда; принимать меры по профилактике производственного травматизма; своевременно предоставлять гарантии и компенсации в связи с вредными условиями труда, соблюдать нормы по охране труда женщин, молодёжи, инвалидов; обеспечивать соблюдение законодательства о труде и т.д.

Однако права и обязанности работников закреплены не только Трудовым кодексом, но и рядом других нормативных правовых актов. Так, права государственных служащих на здоровые и безопасные условия, заработную плату, уважение личного достоинства, повышение по службе, принятие решений в соответствии со служебным положением, обязанностями, их письменное закрепление определяет ст. 20 Закона Республики Беларусь «О государственной службе». К числу обязанностей ст. 2 закона относит следующие: поддерживать конституционный строй; соблюдать ограничения, связанные с государственной службой, культуру общения, нормы служебной этики; не разглашать государственные секреты и другие сведения, полученные при исполнении служебных обязанностей.

22.3. Меры поощрения и порядок их применения
Поддержание и укрепление трудовой дисциплины осуществляется не только с помощью метода морального и материального стимулирования, цель которых – обеспечение высокой трудовой дисциплины, укрепление порядка и организованности на предприятии.

В правовом смысле под поощрением следует понимать публичное признание трудовых заслуг, оказание почёта как отдельным работникам, так и коллективам работников в связи с достигнутыми успехами в труде.
Целью поощрения является стимулирование к дальнейшим успехам в работе как поощряемых, так и других работников. Меры поощрения подразделяются: по способу воздействия на работников – на моральные и материальные; по оформлению и закреплению в правовых актах – на правовые и неправовые; по сфере действия – общие, применяемые к любым работникам, и специальные, а также по применяющим их органам. Право применения мер поощрения по общему правилу принадлежит нанимателю.
Поощрения применяются нанимателем совместно или по согласованию с соответствующим профсоюзным органом. Допускается соединение нескольких мер поощрения. Однако в течение срока действия дисциплинарного взыскания к работнику не применяются меры поощрения. При применении поощрений следует уделять внимание соразмерности поощрений с достижениями работника, их действенности и обеспечению гласности, надлежащей оценке труда данного работника для других членов трудового коллектива. Поощрения и награждения за успехи в труде объявляются в приказе (распоряжении) нанимателя, доводятся до сведения всего коллектива и заносятся в трудовую книжку.

Статья 196 ТК предусматривает два главных вида поощрения: за труд и за особые трудовые заслуги, но не конкретизирует их. Три основных вида поощрений за труд закрепляет п. 29 раздела 6 типовых правил внутреннего трудового распорядка: 
– объявление благодарности;

– выдача премии;

– награждение ценным подарком.

Виды поощрений определяются коллективными договорами, правилами внутреннего трудового распорядка, уставами и положениями о дисциплине.

Например, дисциплинарный устав должностных лиц таможенных органов, утверждённый постановлением Кабинета Министров Республики Беларусь от 29.01.1996 № 71, предусматривает награждение Почётной грамотой Государственного таможенного комитета Республики Беларусь, нагрудным знаком таможенных органов, занесение в Книгу почёта Государственного таможенного комитета Республики Беларусь, досрочное присвоение очередного персонального звания. Допускается применение нескольких мер поощрения. 

За особые трудовые заслуги перед обществом и государством работники могут быть представлены в вышестоящие органы к поощрению, к награждению орденами, медалями, почетными грамотами, нагрудными знаками и присвоению почетных званий и званий лучшего работника по данной профессии. Высокое профессиональное мастерство и многолетний добросовестный труд поощряются установлением почетных званий. Одной из форм поощрения за особые заслуги является награждение почетными грамотами органов власти Республики Беларусь.

За успешное и добросовестное исполнение служебных обязанностей, продолжительную и безупречную государственную службу ст. 49 Закона Республики Беларусь «О государственной службе» предусматривает в качестве поощрений следующие виды:
– объявление благодарности;

– единовременное денежное вознаграждение;

– награждение ценным подарком;

– досрочное присвоение очередного класса.

22.4. Дисциплинарная ответственность, её виды
и порядок применения

Правомерное поведение в сфере общественной организации труда, трудовая активность работников обеспечиваются путем применения разного вида материальных и моральных стимулов.

Предусматривая меры поощрения, применяемые к работникам, добросовестно выполняющим свои трудовые обязанности, трудовое законодательство устанавливает и меры дисциплинарного взыскания к нарушителям трудовой дисциплины.

Дисциплинарная ответственность работников является одним из видов юридической ответственности, которая предусмотрена законодательством за неправомерное поведение (наряду с уголовной, административной, материальной, имущественной).

Дисциплинарная ответственность представляет собой обязанность работника понести наказание, предусмотренное нормами трудового права. К дисциплинарной ответственности могут привлекаться работники, совершившие дисциплинарный проступок.

Дисциплинарный проступок (ст. 197 ТК) – противоправное виновное неисполнение или ненадлежащее исполнение работником своих трудовых обязанностей, за которое устанавливается дисциплинарная ответственность.

Дисциплинарный проступок, как и любое другое правонарушение, обладает совокупностью признаков: субъект, субъективная сторона, объект, объективная сторона.

Субъектом дисциплинарного проступка может быть только гражданин, состоящий в трудовых правоотношениях с конкретным предприятием и нарушающий трудовую дисциплину.

Субъективной стороной дисциплинарного проступка является вина со стороны работника. Она может быть выражена в форме как прямого или косвенного умысла, так и в форме неосторожности. Невыполнение обязанностей по причинам, не зависящим от работника (отсутствие условий труда, квалификации), не может рассматриваться как нарушение трудовой дисциплины.

Объектом дисциплинарного проступка является внутренний трудовой распорядок конкретного предприятия.

Объективной стороной являются вредные последствия и причинная связь между ними и действием (бездействием) нарушителя.

Действующее трудовое законодательство предусматривает два вида дисциплинарной ответственности: общую и специальную.

Общая дисциплинарная ответственность предусмотрена правилами внутреннего трудового распорядка, распространяется на всех работников, кроме тех, для которых предусмотрена специальная дисциплинарная ответственность. Налагать дисциплинарное взыскание согласно ст. 201 ТК имеет право орган (руководитель), которому предоставлено право приёма (избрания, утверждения, назначения) и увольнения работников, либо, по его поручению, иной орган (руководитель).

За нарушение трудовой дисциплины к работнику применяются согласно ч. 1 ст. 198 ТК следующие меры дисциплинарного взыскания: замечание; выговор; увольнение – п. 4, 5, 7, 8, 9 ст. 42 (п. 4 – систематическое нарушение трудовой дисциплины; п. 5 – прогул; п. 7 – появление на работе в нетрезвом состоянии, а также распитие спиртных напитков на рабочем месте и в рабочее время; п. 8 – совершение по месту работы хищения; 
п. 9 – однократное грубое нарушение правил охраны труда, повлекшее увечье или смерть других работников).
При выборе меры дисциплинарного взыскания должны учитываться тяжесть дисциплинарного проступка, обстоятельства, при которых он совершён, предшествующая работа и поведение работника (ч. 3 ст. 198 ТК, 
п. 33 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).
Перечень мер дисциплинарного взыскания, которые могут применяться к работнику за нарушение трудовой дисциплины, является исчерпывающим. Независимо от применения мер дисциплинарного взыскания могут применяться лишение премий, изменение времени предоставления трудового отпуска и другие, виды и порядок применения которых определяется правилами внутреннего трудового распорядка, коллективными договорами, иными локальными нормативными актами (ч. 4 ст. 198 ТК).

Помимо общей дисциплинарной ответственности отдельные категории работников несут дисциплинарную ответственность на основе специальных законодательных актов. Такую ответственность несут те работники, на которых распространяются уставы и положения о дисциплине.

Специальная дисциплинарная ответственность отличается от общей:

– кругом лиц, подпадающих под действие соответствующих норм;

– мерами дисциплинарного взыскания;

– кругом лиц и органов, наделённых дисциплинарной властью;

– установленным порядком обжалования взысканий.

Так, дисциплинарный устав должностных лиц таможенных органов Республики Беларусь определяет, что необходимым условием выполнения задач, возложенных на таможенные органы, является служебная дисциплина, основанная на высокой сознательности сотрудников, глубоком понимании ими долга государственного служащего, преданности народу.

За нарушение служебной дисциплины в соответствии со ст. 31 дисциплинарного устава к должностным лицам таможенных органов применяются:

– понижение в персональном звании на одну ступень;

– понижение в должности до 6 месяцев;

– задержание присвоения персонального звания;

– лишение нагрудного знака таможенного органа;

– исключение из Книги почёта ГТК;

– увольнение.

Статьей 32 ТК предусмотрены основания применения дисциплинарного взыскания в виде увольнения.

В статье 199 ТК предусмотрено, что до применения дисциплинарного взыскания от работника должно быть затребовано письменное объяснение. Отказ работника дать письменное объяснение не может служить препятствием для наложения дисциплинарного взыскания.
Невыполнение нанимателем обязанности затребовать письменное объяснение от работника и неполучение такого объяснения не является основанием для отмены дисциплинарного взыскания, если факт нарушения трудовой дисциплины подтвержден нанимателем представленными суду доказательствами (п. 32 постановления Пленума Верховного Суда от 
29 марта 2001 г. № 2).
Дисциплинарное взыскание применяется непосредственно за обнаружением проступка, но не позднее 1 месяца, не считая времени болезни и (или) пребывания работника в отпуске (ст. 200 ТК).

Дисциплинарное взыскание не может быть применено позднее 
6 месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии, проверки, проведённой компетентными государственными органами, – не позднее двух лет. В указанные сроки не включается время производства по уголовному делу.

За каждый дисциплинарный проступок может быть применено только одно дисциплинарное взыскание. Взыскание объявляется в приказе или распоряжении нанимателя с указанием мотивов его применения и объявляется работнику под расписку в пятидневный срок.

Работник, не ознакомленный нанимателем с таким приказом, считается не имеющим дисциплинарного взыскания.

Отказ работника от ознакомления с приказом не имеет юридического значения и оформляется актом с указанием присутствующих при этом свидетелей.

Дисциплинарные взыскания в трудовую книжку не заносятся (кроме увольнения), т.к. если в течение года со дня его применения работник не будет подвергнут новому взысканию, он считается не подвергавшимся дисциплинарному взысканию. Оно может быть снято до истечения года руководителем по ходатайству профсоюза, иного представительного органа или по просьбе работника.

Работник, считающий, что дисциплинарное взыскание на него наложено незаконно, вправе обжаловать его в орган по рассмотрению трудовых споров, который вправе с учётом обстоятельств дела отменить взыскание (ч. 2 ст. 202 ТК).

После отмены взыскания наниматель вправе применить к работнику более мягкое взыскание, если не истекли сроки для его наложения, в которые не включается время рассмотрения трудового спора в органах по рассмотрению трудовых споров (ч. 3 ст. 202 ТК).

Частью 4 ст. 202 ТК предусмотрено, что вышестоящий орган (руководитель), рассматривающий трудовые споры отдельных категорий работников с особым характером труда (ст. 204 ТК), вправе смягчить, усилить или отменить взыскание, наложенное нижестоящим органом (руководителем), если установит, что это взыскание не соответствует тяжести совершённого дисциплинарного проступка. 
ТЕМА 23. ОХРАНА ТРУДА
1. Понятие охраны труда и её значение.

2. Право работника на охрану труда и его гарантии.

3. Обеспечение охраны труда. Обязанности работника и нанимателя.

23.1. Понятие охраны труда и её значение
Охрана труда – система обеспечения безопасности жизни и здоровья работников в трудовой деятельности, включающая правовые, социально-экономические, организационные, технические, психофизиологические, санитарно-технические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия и средства (ст. 221 ТК РБ).

Это понятие охраны труда дано в широком смысле, потому что только в широком её понятии охрана труда способна обеспечить здоровые и безопасные условия труда. При необеспечении одного из вышеперечисленных компонентов не обеспечивается и вся охрана труда. Так, если оборудование, машины сделаны не безопасно для жизни и здоровья работающих на них, то неизбежны несчастные случаи на производстве, травматизм.

В узком смысле понятие охраны труда в трудовом праве – это система правовых мероприятий и средств обеспечения безопасности жизни и здоровья работников в процессе их трудовой деятельности на производстве, в том числе и правовых норм по оздоровлению и улучшению условий труда.

Вся система таких правовых мероприятий представляет собой институт охраны труда. Это также один из основных принципов трудового права – принцип обеспечения охраны труда. Это субъективное право работника иметь безопасные и здоровые условия труда, требовать обеспечения их нанимателем.

В институте охраны труда конкретизируется основной принцип трудового права об обеспечении охраны труда и соответствующее субъективное право работника на его гарантии. Институт охраны труда включает следующие группы норм трудового права:

· право работника на охрану труда и его гарантии;
· нормы по организации и обеспечению охраны труда нанимателем, включая предупредительный надзор и расследование несчастных случаев на производстве;
· правила по технике безопасности и производственной санитарии;
· правила особой охраны труда женщин;
· правила особой охраны труда молодёжи и лиц с пониженной трудоспособностью;
· надзор и контроль за охраной труда и ответственность за её нарушение. 
Охрана труда имеет социальное, экономическое и правовое значение:

– охраняет жизнь и здоровье работника;

– способствует гуманизации труда;
– содействует росту производительности труда;
– способствует экономии фонда социального страхования и сокращению потерь рабочего времени;
– способствует работе по способностям с учетом тяжести условий труда, физиологических особенностей женского организма, психофизиологических особенностей организма подростков и трудоспособности инвалидов; 

– является важнейшим элементом трудового правоотношения работника с нанимателем.

23.2. Право работника на охрану труда и его гарантии
Каждый работник имеет право на охрану труда. Это право закреплено в ст. 41 Конституции Республики Беларусь и ст. 222 ТК.

Право на охрану труда реализуется в процессе труда. Содержание его включает право работника:

– на безопасное рабочее место, защищенное от воздействия опасных или вредных производственных факторов;

– на обучение безопасным методам и приёмам труда;

– на обеспечение необходимыми средствами коллективной и индивидуальной защиты;

– на получение достоверной информации о состоянии техники безопасности и условий труда на рабочем месте, о принимаемых мерах по их улучшению;

– на проведение проверок по охране труда на рабочем месте, в том числе по запросу работника;

– на компенсацию по условиям труда (ст. 225 ТК);

– на отказ от выполнения работы в случае возникновения непосредственной опасности для жизни и здоровья до устранения этой опасности. В этом случае работнику должна быть предоставлена другая работа (ст. 223 ТК).

В вопросах планирования мероприятий охраны труда на промышленных предприятиях важную роль играют соглашения по охране труда. Эти соглашения являются составной частью коллективных договоров.

Так, в коллективные договоры записываются не только мероприятия, которые непосредственно обеспечивают улучшение техники безопасности и производственной санитарии, ликвидацию тяжелых процессов труда, но и существенно расширяют их нормативную часть, в том числе в отношении организации охраны труда (например, предоставление дополнительных отпусков, проведение повторных инструктажей).

Положения, закрепленные в коллективных договорах, являются обязательными для сторон.

23.3. Обеспечение охраны труда. Обязанности работника 
и нанимателя
Наниматель обязан проводить инструктажи работников по технике безопасности, производственной санитарии, противопожарной охране и другим правилам охраны труда.

Инструктажи проводятся в следующих формах:

1. Вводный инструктаж. Он проводится со всеми нанимаемыми на работу по программе, разработанной с учётом требований стандартов и особенностей производства и утверждённой нанимателем по согласованию с профсоюзом.

2. Первичный инструктаж на рабочем месте. Проводит непосредственный руководитель работ с вновь поступающими работниками индивидуально с практическим показом безопасных приёмов и методов труда.

3. Повторный инструктаж проводится со всеми работающими не реже чем через 6 месяцев с целью проверки и повышения уровня знаний правил и инструкции по охране труда индивидуально или с группой работников одной профессии.

4. Внеплановый инструктаж проводят:

· при изменении правил по охране труда;

· при изменении технологического процесса, замене или модернизации оборудования и других факторов, влияющих на безопасность труда;

· при нарушении работниками требований безопасности труда, которые могут привести или привели к травме, аварии;

· при перерывах в работе – для работ, к которым предъявляются дополнительные требования к безопасности труда более чем на 30 календарных дней, а для остальных работ – 60 дней.
Текущий инструктаж проводят с работниками перед производством работ, на которые оформляется наряд-допуск. Проведение текущего инструктажа фиксируется в наряде-допуске на производство работ.

Работник, прошедший инструктаж и показавший неудовлетворительные знания, к работе не допускается. Он обязан вновь пройти инструктаж.

Наниматель с участием профсоюзов разрабатывает и утверждает инструкции по охране труда, устанавливающие правила выполнения работ и поведения в производственных помещениях и на строительных площадках. Министерствами, госкомитетами и ведомствами с участием республиканских органов профсоюзов, а в необходимых случаях и с соответствующими органами государственного надзора могут утверждаться типовые инструкции по охране труда для рабочих основных профессий.

Работники обязаны также соблюдать установленные требования обращения с машинами и механизмами, пользоваться выдаваемыми средствами индивидуальной защиты.

Контроль за соблюдением работниками требований инструкций по охране труда возлагается на нанимателя. Поскольку право на здоровые и безопасные условия труда гарантировано работнику Конституцией Республики Беларусь, законодательством о труде предусмотрен ряд положений, обеспечивающих реализацию этого права и одновременно обязывающих как работника, так и нанимателя соблюдать правила охраны труда.
Так, в силу ст. 53 ТК работник обязан выполнять установленные нормативными правовыми актами (документами) требования по охране труда и безопасному ведению работ, пользоваться средствами индивидуальной защиты.

Наниматель, в свою очередь, при приёме на работу обязан провести вводный инструктаж по охране труда (ст. 54 ТК), а при организации труда работника (ст. 55 ТК) обеспечить здоровые и безопасные условия труда на каждом рабочем месте, соблюдать установленные нормативными правовыми актами (документами) требования по охране труда и предоставлять гарантии и компенсации за работу с вредными условиями труда. 
При отсутствии в нормативных правовых актах (документах) требований, обеспечивающих безопасные условия труда, наниматель принимает меры по созданию таких условий. В соответствии со ст. 55 ТК наниматель должен: 

– принимать необходимые меры по профилактике производственного травматизма, профессиональных и других заболеваний работников;

– постоянно контролировать знание и соблюдение работниками требований инструкций по технике безопасности, производственной санитарии и пожарной безопасности;

– своевременно и правильно проводить расследование и учет несчастных случаев на производстве.

В предусмотренных законодательством и локальными нормативными актами случаях наниматель обязан своевременно предоставлять гарантии и компенсации в связи с вредными условиями труда (сокращенный рабочий день, дополнительные отпуска, лечебно-профилактическое питание и др.), соблюдать нормы по охране труда женщин, молодёжи и инвалидов. Ему же вменено в обязанность обеспечивать работников в соответствии с установленными нормами специальной одеждой и обувью, другими средствами индивидуальной защиты, организовывать надлежащее хранение этих средств и уход за ними.

Как правило, обучение работников вопросам охраны труда и контроль за своевременностью и качеством обучения, инструктажа и проверки знаний возлагаются на специальную службу охраны труда. Однако не все организации имеют такие службы, поэтому данные функции выполняются специалистами.

Согласно ч. 2 ст. 227 ТК должности специалистов по охране труда в производственной сфере вводятся нанимателями при численности работающих свыше 100 человек, а в других отраслях – свыше 200 человек. Решение о необходимости создания службы охраны труда или назначении специалиста по охране труда с меньшей численностью работающих принимает наниматель. При отсутствии службы, специалиста по охране труда эти обязанности выполняют лица, имеющие соответствующую подготовку (прошедшие обучение), либо один из руководителей
В случае невозможности выполнения указанных обязанностей работниками нанимателя он привлекает для проведения консультаций и дачи рекомендаций по безопасной организации труда соответствующих специалистов.

Проведение инструктажа и обучения работников по вопросам охраны труда нанимателем должно отражаться в журнале установленной формы или в личной карточке работника.

Обеспечение работника необходимыми средствами коллективной и индивидуальной защиты также относится к числу мер по охране труда. Порядок обеспечения работников средствами индивидуальной защиты, их выдачи и хранения регулируется ст. 230 ТК, постановлением Министерства труда Республики Беларусь от 28 мая 1999 г. № 67.

Если наниматель не предоставляет работнику средства индивидуальной защиты, спецодежду, спецобувь, лечебно-профилактическое питание, работник в силу ст. 236 ТК вправе обратиться в комиссию по трудовым спорам. Однако данная комиссия правомочна рассматривать требование работника, когда предоставление перечисленного выше предусмотрено специальными нормативными актами или коллективным договором. 
В противном случае комиссия по трудовым спорам не вправе рассматривать требование работника.

Выполнение изложенных требований по охране труда относится к обязанностям нанимателей при организации труда работников. Вместе с тем, как уже указывалось, и работники обязаны соблюдать установленные нормативными правовыми актами (документами) требования по охране труда и безопасному ведению работ, пользоваться средствами индивидуальной защиты. Невыполнение их позволяет нанимателю применить к работнику меры дисциплинарного взыскания: замечание, выговор, увольнение (ст. 198 ТК).

Увольнение работника по инициативе нанимателя наступает в случае однократного грубого нарушения правил охраны труда, повлекшего увечье или смерть других работников (п. 9 ст. 42 ТК).

Нарушение правил охраны труда работником может выразиться:

– в несоблюдении требований соответствующих инструкций, правил и других нормативных правовых актов по охране труда, безопасной эксплуатации машин, оборудования и других средств производства, а также правил поведения на территории предприятия, в производственных, вспомогательных и бытовых помещениях;

– в невыполнении норм и обязательств по охране труда, предусмотренных коллективным договором, соглашением, трудовым договором и правилами внутреннего трудового распорядка;

– в неправильном использовании предоставленных работнику средств индивидуальной защиты;

– в непрохождении в установленном порядке предварительных и периодических медицинских осмотров, обучения, инструктажа и проверки знаний по вопросам охраны труда;

– в неоказании содействия и отказе от сотрудничества с нанимателем в деле обеспечения здоровых и безопасных условий труда, несообщении непосредственному руководителю о несчастном случае, происшедшем на производстве, а также в несообщении о ситуациях, которые создают угрозу здоровью и жизни работника или окружающих людей.

Пленум Верховного Суда Республики Беларусь в постановлении № 2 от 29 марта 2001 г. «О некоторых вопросах применения судами законодательства о труде» разъяснил, что однократное грубое нарушение правил охраны труда, повлекшее увечье или смерть других работников, является основанием для увольнения работника по п. 9 ст. 42 Трудового кодекса.

ТЕМА 24. ТРУДОВЫЕ СПОРЫ, ПОРЯДОК РАЗРЕШЕНИЯ

ИНДИВИДУАЛЬНЫХ ТРУДОВЫХ СПОРОВ
1. Понятие трудового спора.

2. Виды трудовых споров.

3. Порядок разрешения индивидуальных трудовых споров.

24.1. Понятие трудового спора

Трудовые споры как правовой институт тесно связаны и возникают из коллективно-договорных и индивидуальных отношений между нанимателем (собственником) и работниками. Значительное влияние на развитие этих отношений оказывает финансово-экономическое положение предприятия. В зависимости от экономических возможностей нанимателя в индивидуальных трудовых договорах (контрактах) и коллективных договорах, (соглашениях) могут быть закреплены в том или ином объеме взаимные обязательства, всевозможные льготы и компенсации.


Нарушение экономических связей предопределяет возникновение социально-трудовых конфликтов, которые вытекают из невозможности нанимателя выполнить в полном объеме взятые на себя обязательства.


Конфликт как социально-правовое понятие – это столкновение противоположно направленных целей, позиций и взглядов. Касательно трудовых правоотношений конфликт можно определить как столкновение противоположных интересов, целей и позиций сторон трудового или коллективного договора в отношении неисполнения обязательств, связанных с трудовыми правами.


Как правило, возникновению трудовых споров предшествуют правонарушения в сфере труда, что и является поводом для спора.


Трудовым правонарушением В.Н. Толкунова называет виновное невыполнение или ненадлежащее выполнение обязанным субъектом своей трудовой обязанности в сфере труда и распределения. Следовательно, имеет место нарушение права другого субъекта данного правоотношения. 
И даже в том случае, когда действия обязанного субъекта были законными, но другой субъект считает их неправомерными, также может возникнуть трудовой спор, хотя правонарушения нет. Ответ на вопрос, есть или нет трудовое правонарушение, дает юрисдикционный орган, рассматривающий трудовой спор.

Само трудовое правонарушение еще нельзя считать трудовым спором. Различная оценка его субъектами является разногласием, которое они сами могут разрешить. Разногласие может перерасти в трудовой спор лишь тогда, когда оно внесено на рассмотрение юрисдикционного органа. В.Н. Толкунова так определяет динамику возникновения трудового спора:

– трудовое правонарушение (действительное или мнимое);
– различная его оценка субъектами правоотношений (т.е. разногласия);
– попытка урегулировать эти разногласия самими сторонами при переговорах;
– обращение для разрешения разногласий в юрисдикционный орган.

И только тогда имеет место трудовой спор.


Однако трудовой спор может возникнуть и без правонарушения, когда в юрисдикционный орган обращается субъект, оспаривая отказ другого субъекта установить новые или изменить существующие социально-экономические условия труда. Таким образом, трудовой спор – это разногласия об осуществлении или установлении субъективных трудовых прав, разрешаемые юрисдикционными органами в соответствующем закону порядке. Именно это отличает трудовой спор от разногласий, решаемых самими спорящими сторонами.

Причины трудовых споров – это факторы, которые вызывают различную оценку спорящими сторонами осуществления субъективного трудового права или исполнения трудовой обязанности.


Обстоятельства или условия возникновения трудовых споров – это те факторы, которые способствуют большему количеству трудовых споров по одним и тем же вопросам или значительно обостряют возникший спор. Но без причин сами обстоятельства не вызывают трудовой спор.


Причины и обстоятельства трудовых споров – это факторы развития общества, отражающие его противоречия.


Причинами трудовых споров можно считать такие субъективные факторы спорящих сторон, в результате которых по-разному оцениваются фактические обстоятельства:

( отставание индивидуального сознания от общественного: 

– со стороны руководителей – пренебрежение к удовлетворению прав и законных интересов работников;
– со стороны работников – недобросовестное отношение к своим обязанностям (прогулы, пьянство, брак), а когда к ним применяют меры взыскания, они их оспаривают;
– со стороны трудовых коллективов в коллективных спорах эта причина может проявляться в групповом эгоизме;
( незнание или плохое знание трудового законодательства, т.е. низкая правовая культура.

Обе причины трудовых споров нередко на практике соединяются вместе, что обостряет спор.

От причины трудового спора надо отличать определенные условия или обстоятельства спора. Они носят по отношению к спорящей стороне объективный характер, который отражает недостатки в работе конкретного производства и пробелы трудового законодательства, т.е. они могут быть 1) производственного и 2) правового характера, поэтому и существуют объективно в нашей жизни. Например: 1) незнание работником своих обязанностей, простои и сверхурочные работы и споры об их оплате, плохая организация труда, снижение уровня трудовой и производственной дисциплины; 2) имеющиеся недостатки в правотворчестве: нечеткая формулировка отдельных норм, пробелы в законодательстве, позволяющие по-разному их толковать.

Обстоятельствами коллективных трудовых споров являются: уравниловка в оплате труда, низкий уровень организации труда и производства, отсутствие сырья, что в целом создает ненормальный морально-психологический климат в коллективе, что обостряет возникающие коллективные трудовые споры.

Нормативную основу разрешения трудовых споров составляют:

– главы 17, 36 Трудового кодекса; 

– Положение о трудовом арбитре Республиканского трудового арбитража, утвержденное постановлением Министерства юстиции РБ от 
31 января 2003 г. № 3;
– постановление Министерства юстиции РБ от 29 июня 2004 г. № 26 об утверждении инструкции об обязательной регистрации коллективных трудовых споров; 
– постановление Министерства юстиции РБ от 23 августа 2004 г. № 29 об утверждении инструкции о создании и работе трудовых арбитражей; 
– постановление Пленума Верховного Суда № 7 от 28.09.2000 
«О практике применения судами законодательства, регулирующего компенсацию морального вреда». 

Трудовые споры возникают не только из трудового правонарушения, но и из примыкающих к нему правоотношений (например, профоргана и коллектива работников с нанимателем).

Трудовые споры – это споры из правоотношений сферы трудового права. Порядок разрешения их предусматривается гл. 19 (индивидуальные трудовые споры), гл. 36 ТК (коллективные трудовые споры).

24.2. Виды трудовых споров
Выяснение вида трудового спора помогает правильно определить его первоначальную подведомственность, порядок его разрешения. Классифицировать трудовые споры можно по следующим основаниям: 

( по спорящему субъекту. Делятся на индивидуальные и коллективные трудовые споры.

В индивидуальных спорах оспариваются и защищаются субъективные права конкретного работника (например, о переводе на другую работу, увольнение).
В коллективных спорах оспариваются и защищаются права, полномочия и интересы всего коллектива (или его части), права профсоюза как представителя работников по вопросам труда, быта. Поэтому по спорящему субъекту коллективные трудовые споры делятся на споры коллектива работников с нанимателем; профсоюза с нанимателем; вытекающие из социально-партнерских соглашений на трех уровнях, где есть свои субъекты; 

( по характеру спора:

а) споры о применении норм трудового законодательства, коллективного или трудового договора. Такие споры могут возникать из всех правоотношений сферы трудового права, т.е. как из трудовых, так и из производных от них правоотношений. В таких спорах защищается и восстанавливается нарушенное право работника или профоргана;


б) споры об установлении новых или изменении существующих социально-экономических условий труда и быта, не урегулированных законодательством. Этого вида споры могут возникать из четырех видов правоотношений: 

1) трудового – об установлении работнику новых условий труда в локальном порядке;

2) профоргана с нанимателем (при утверждении графиков отпусков);

3) коллектива работников, его органов с нанимателем (уполномоченным представителем) при решении вопросов управления производством; 

4) профсоюза с вышестоящим отраслевыми, межотраслевыми органами управления (министерством);
( по виду спорного правоотношения, из которого может возникнуть спор:
– из трудовых правоотношений (большинство споров);
– из правоотношений по трудоустройству;
– из правоотношений по надзору и контролю;
– из правоотношений по подготовке кадров;
– из правоотношений по материальной ответственности;
– из правоотношений по социально-партнерским отношениям.
24.3. Порядок разрешения индивидуальных трудовых споров

Под индивидуальными трудовыми спорами понимаются разногласия, возникающие между работником и нанимателем по вопросам применения нормативных актов, коллективного договора, соглашения, а также условий трудового договора, которые не урегулированы ими при непосредственных переговорах и о которых заявлено в соответствующий юрисдикционный орган.

Стороны спора: 
– работник (независимо от того, совместитель или работающий 
студент);
– наниматель (уполномоченное должностное лицо, индивидуальный предприниматель без образования юридического лица).

Предметом индивидуального трудового спора является требование работника о восстановлении или признании трудовых прав, которые, по его мнению, должны принадлежать ему на основании закона, иных нормативных правовых актов, коллективного договора, соглашения или условий его трудового договора. Это могут быть споры о переводе на другую работу, оплате труда, времени отдыха и т. д.

Для определения подведомственности трудовых споров важна их классификация – индивидуальный трудовой спор или коллективный.
Индивидуальные трудовые споры в свою очередь подразделяются на исковые и неисковые.
Индивидуальные неисковые споры рассматриваются нанимателем и соответствующим профсоюзом в пределах предоставленных им прав (например, вопросы об установлении норм выработки).
Решающее значение имеют индивидуальные трудовые споры искового характера, которые в зависимости от их подведомственности, установленной законодательством о труде, можно разделить на три группы:

– индивидуальные споры, для которых КТС выступает обязательным органом их рассмотрения, а в суде они рассматриваются, если одна из сторон, не согласившись с решением КТС, обратилась в суд. Это индивидуальные трудовые споры, требующие предварительного внесудебного порядка их разрешения, примерный перечень их оснований дан в ст. 236 ТК.

– индивидуальные трудовые споры, разрешаемые непосредственно в суде, минуя КТС (ст. 241 ТК);

– индивидуальные трудовые споры отдельных категорий работников, не подведомственные КТС, судам. В соответствии со ст. 234, 320, 
321 ТК трудовые отношения работающих в организациях с иностранными инвестициями, филиалах и представительствах Республики Беларусь за границей и некоторые другие категории споров регулируются в особом порядке. Сюда относятся споры и о досрочном высвобождении от выборной оплачиваемой должности работников общественных объединений 
(ч. 2 ст. 234 ТК).

Согласно ст. 233 ТК индивидуальные трудовые споры по вопросам применения законодательства о труде, коллективного договора, соглашения рассматриваются:
– комиссиями по трудовым спорам;
– судами.
Комиссия по трудовым спорам является обязательным первичным органом по рассмотрению трудовых споров, возникающих между работником и нанимателем, за исключением случаев, когда законодательством установлен иной порядок их рассмотрения. Она образуется из равного числа представителей профсоюза и нанимателя. Поэтому обязательное условие для создания КТС – это наличие профсоюзного органа в данной организации.

Часть 2 ст. 236 ТК определяет перечень споров, подведомственных КТС. Это, в частности, вопросы перевода и перемещения, применения установленных расценок и норм, выплат премий, предоставления отпусков, компенсаций и т. д.
В то же время п. 2 постановления Пленума Верховного Суда от 
29 марта 2001 г. № 2 разъясняет, что данный перечень подведомственных КТС споров не является исчерпывающим и добавляет споры о выплате заработной платы за время вынужденного прогула, о неточных записях в трудовой книжке, о применении мер дисциплинарных взысканий и ряд других.

Индивидуальный трудовой спор возникает с момента подачи работником заявления, которое комиссия рассматривает в десятидневный срок. Проведению заседаний, как правило, предшествует подготовительная работа по сбору доказательств, обеспечивающих принятие правильного и объективного решения. Именно на стадии разрешения трудового спора в КТС возможно своевременное восстановление нарушенного права работника на труд. 

Решение комиссии принимается единогласно, в противном случае оно считается не принятым. Оно должно быть мотивированным и основанным только на законе; имеет обязательную силу и утверждению не подлежит.


Копия решения КТС вручается работнику в трехдневный срок. Сторона, не согласная с решением КТС, вправе обжаловать его в суд в 
10-дневный срок.


Согласно ст. 242 ТК РБ работники могут обращаться в КТС или в установленных законодательными актами случаях в суд в трехмесячный срок со дня, когда они узнали или должны были узнать о нарушении своего права. По делам об увольнении обращение в суд осуществляется в месячный срок со дня вручения копии приказа об увольнении или выдачи трудовой книжки с записью об основании прекращения трудового договора.


При пропуске по уважительным причинам сроков, установленных 
ст. 242 ТК РБ, они могут быть восстановлены КТС или судом. Порядок применения этой статьи разъяснен в п. 5 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2.


Перечень уважительных причин законодательно не установлен, поэтому в каждом конкретном случае орган, рассматривающий трудовой спор, изучает и дает оценку уважительности причин пропуска срока обращения за разрешением трудового спора.


Согласно ст. 158 ГПК дела, вытекающие из трудовых правоотношений, должны рассматриваться судом первой инстанции не позднее одного месяца со дня принятия заявления.


В соответствии со ст. 241 ТК РБ в суде рассматриваются трудовые споры по заявлениям:


– о недействительности трудового договора (ст. 22 ТК);

– работника или нанимателя, если они не согласны с решением КТС;

– работника, если КТС не рассмотрела его заявление в 10-дневный срок;

– прокурора, если решение КТС противоречит законодательству.

Непосредственно в суде рассматриваются трудовые споры по заявлениям:

· работников, работающих у нанимателя, где КТС не созданы;

· работников – не членов профсоюза, если они не обратились в КТС;

· о восстановлении на работе, изменении формулировки и даты увольнения, об оплате за время вынужденного прогула или выполнения неоплачиваемой работы за исключением споров работников, для которых предусмотрен иной порядок их рассмотрения;

· нанимателей о возмещении им причиненного работниками ущерба;

· работников по вопросу применения законодательства о труде, который был решен нанимателем и профсоюзом в пределах предоставленных им прав;

· работников об отказе нанимателя в составлении акта о несчастном случае либо несогласии с его содержанием;

· споры об отказе в заключении трудового договора:


– с приглашенными в порядке перевода;


– c молодыми специалистами, направленными в установленном порядке на работу;


– по дискриминационным мотивам;


– c другими лицами, с которыми согласно законодательству должен заключаться договор.

Как видим, этот перечень включает отдельных граждан, в отношении которых законодательно запрещен необоснованный отказ в заключении трудового договора.


Однако в п. 4 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 разъяснено, что в соответствии со ст. 60 Конституции Республики Беларусь в суд об оспаривании отказа нанимателя в заключении трудового договора вправе обращаться не только граждане, перечисленные в ст. 16 ТК, но и другие лица, которые считают отказ в приеме на работу необоснованным.


Таким образом, расширен не только круг лиц, имеющих возможность защитить свои трудовые права в суде, но и перечень споров, подлежащих рассмотрению судом.

Согласно ч. 4 ст. 241 ТК РБ работники полностью освобождены от уплаты судебных расходов при рассмотрении индивидуальных трудовых споров. В число таких споров включаются также споры о возмещении морального вреда, если они вытекают из трудовых отношений (п. 55 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).

Данное правило не относится к нанимателю, предъявляющему иск в суд по вопросам взыскания материального ущерба, причиненного ему работником.

Нарушение требований Трудового кодекса, регулирующих порядок разрешения трудовых споров, влияет не только на своевременность разрешения конфликта между работником и нанимателем на стадии рассмотрении спора в КТС, в отдельных случаях данное обстоятельство влияет на результат рассмотрения спора по существу.

При разрешении индивидуальных трудовых споров суд руководствуется требованиями норм как материального, так и процессуального права, т.е. Трудовым кодексом и ГПК, что необходимо учитывать при подготовке, рассмотрении трудового спора и исполнении решения.
ТЕМА 25. КОЛЛЕКТИВНЫЕ ТРУДОВЫЕ СПОРЫ

И ПОРЯДОК ИХ РАЗРЕШЕНИЯ
1. Понятие коллективных трудовых споров.
2. Предмет и стороны коллективных трудовых споров.
3. Примирительный порядок разрешения коллективных трудовых споров.

4. Понятие забастовки и порядок ее проведения.

25.1. Понятие коллективных трудовых споров

Формирование правового государства неразрывно связано с укреплением гарантий трудовых прав, совершенствованием трудового законодательства. Эффективность правового регулирования коллективных трудовых отношений существенно повысилась в связи с принятием Трудового кодекса Республики Беларусь, нормы которого закрепили разрешение коллективных трудовых споров на уровне кодифицированного акта.
Коллективные трудовые споры чаще всего возникают из организационно-управленческих отношений (производных от трудовых), субъектами которых являются работники, чьи интересы представляют профсоюзы и наниматель. Эти споры могут касаться как вопросов установления новых условий труда, например, в связи с заключением коллективных договоров, так и применения норм трудового законодательства. 

В промышленно развитых странах они давно существуют. И при этом достаточно эффективно действует правовой механизм предотвращения и разрешения трудовых конфликтов, отшлифованный многими годами отнюдь не бесконфликтной социальной практики.

Исходным положением здесь является убеждение в неизбежности признания этих споров, как и в необходимости ограничения конфликтов определенными рамками. Суть такого ограничения, прежде всего, – в наличии соответствующего механизма урегулирования споров с помощью разного рода примирительно-третейских процедур. В разных странах они различны.

Так, в США существует специальный государственный орган – Федеральная служба по посредничеству в разрешении трудовых конфликтов; эта служба независима от Министерства труда США. Директора службы назначает Президент США. Служба не имеет штатных арбитров, а нанимает их для ведения конкретных дел. При этом федеральная служба не назначает арбитра для ведения конкретного дела. Она лишь предоставляет список из семи – девяти арбитров сторонам конфликта, с тем, чтобы они сами выбрали того, кто их устроит, и стороны вычеркивают из списка тех, кто им не подходит.

Выступая в качестве посредников, комиссионеры (так в США называются арбитры) помогают сторонам прийти к соглашению.

Примирительная процедура представляет собой достаточно сложный процесс, но тем не менее примерно 95 % таких переговоров заканчиваются миром.

В Великобритании функционирует консультативная служба примирения и арбитража, которой руководит совет, состоящий из представителей профсоюзов, предпринимателей и независимых членов. Совет возглавляет государственный служащий, назначаемый правительством.

Признано за рубежом и право на забастовку. Многие ученые и практики считают, что при установлении определенных рамок забастовочной борьбы право на стачку, как ни странно, является условием стабилизации в обществе и развития его экономики.

Это право либо провозглашено в конституциях (Франция, Италия, Япония, Швеция, Испания, Португалия, Греция), либо признано косвенно (Германия, Австрия, Бельгия, Швейцария, Дания), либо запрещено в законодательстве (США, Новая Зеландия).

При этом право на забастовку не рассматривается как неограниченное, поэтому забастовки делятся на законные и незаконные. Однако прослеживается общая тенденция отрицательного отношения законодателя к росту забастовок, к усложнению подготовительных процедур и соответственно к увеличению числа незаконных забастовок. Так, принятые в последние годы законы в Великобритании существенно ограничили право английских профсоюзов на забастовку.

Необходимым требованием для проведения забастовки является предварительное голосование. Профсоюз должен предупредить нанимателя (или нанимателей) в письменной форме о своих намерениях не позднее чем за семь дней до начала голосования.

Если по окончании голосования профсоюз решит объявить забастовку, он должен за семь дней до ее начала опять-таки письменно предупредить об этом нанимателя и к уведомлению приложить список работников, которые примут участие в забастовке.

Не останавливаясь на национальной специфике, отметим, что чаще всего незаконными признаются политические стачки, забастовки государственных служащих, работников сферы общественных услуг (транспорт, электрогазоводоснабжение, почтово-телеграфная связь, больницы и т.п.). Незаконными считаются забастовки, объявленные без соблюдения установленных законом правил примирительной процедуры.

Что касается локаутов, то их регламентация имеет значительную национальную специфику.

В Италии и Португалии локауты запрещены в законодательстве. Во Франции они рассматриваются как нарушение трудового договора работодателем, в США, Великобритании, Германии допускаются в рамках, установленных судами.
Учитывая законодательство о трудовых спорах и его применение в Республике Беларусь, а также опираясь на западный опыт разрешения коллективных трудовых споров, можно сделать вывод, что в основе предмета этих споров заложены конфликты интересов.
Разрешение коллективных трудовых споров в национальном законодательстве регулируется, прежде всего, главой 36 ТК.

Так, согласно ст. 377 ТК коллективный трудовой спор – это неурегулированные разногласия сторон коллективных трудовых отношений по поводу установления новых или изменения существующих социально-экономических условий труда и быта работников по поводу заключения, изменения, исполнения или прекращения коллективных договоров, соглашений.
Стадии возникновения коллективного трудового спора:
1. Стороны не смогли урегулировать разногласия путем коллективных переговоров (любому коллективному трудовому спору обязательно должны предшествовать коллективные переговоры).

2. Требования, предъявляемые нанимателю, были утверждены на собрании или конференции большинством голосов работников.

3. Наниматель отказался удовлетворить предъявленные требования либо по истечении 10 дней не уведомил о своем решении.
25.2. Предмет и стороны коллективных трудовых споров

Коллективные трудовые споры отличаются от индивидуальных предметом и сторонами.

Предметом коллективного трудового спора являются законные права и интересы работников организации, по поводу которых возникли неурегулированные разногласия. Например, при установлении или изменении социально-экономических условий труда и его оплаты или при заключении, изменении коллективного договора или соглашения могут возникнуть разногласия по поводу установления новых или изменения действующих норм труда, систем и размеров оплаты труда по категориям и профессиональным группам работников, режима труда и отдыха, дополнительных отпусков, состояния охраны труда, подготовки кадров и др. Следовательно, в этих спорах отстаиваются коллективные социально-экономические интересы и права работников, почему они и определяются как конфликты интересов и отличаются от индивидуальных споров, именуемых конфликтами права.
Сторонами коллективного трудового спора являются наниматель и работники в лице их представительных органов, ими могут быть наниматели или их объединения и работники в лице их представителей.
Представителями работников являются органы профессиональных союзов и их объединений, уполномоченные на представительство в соответствии с их уставами, которые традиционно представляют работников как на уровне организации, так и во всех других случаях разрешения коллективных трудовых споров, выходящих за рамки организации.
Представителями нанимателей выступают руководители организаций или другие лица, полномочные в соответствии с уставами организации, иными правовыми актами, либо полномочные органы объединений нанимателей.

За пределами организаций на более высоких уровнях сторонами коллективного трудового спора выступают объединения нанимателей, а от имени работников – соответствующие органы профсоюзов и их объединений. Если возникает коллективный трудовой спор, например, при заключении отраслевого (тарифного) соглашения, то сторонами спора выступают соответствующие отраслевые профсоюзы и объединения нанимателей отрасли.
25.3. Примирительный порядок разрешения коллективных
трудовых споров
Правоотношения по разрешению коллективного трудового спора, возникающие между работниками и нанимателями (их представителями) и органами, участвующими в разрешении спора, носят процедурный характер. 
Порядок разрешения возникающих коллективных трудовых споров прежде всего направлен на их рассмотрение в рамках установленной примирительной процедуры, которая предусматривает следующие стадии:
1. Возбуждение спора (предъявление и рассмотрение требований).
2. Примирительная комиссия.

3. Посредничество.

4. Трудовой арбитраж.

5. Объявление забастовки.

Возбуждению спора обязательно предшествуют коллективные переговоры. По истечении одного месяца с начала ведения коллективных переговоров, если удалось урегулировать разногласия, работники вправе выдвинуть требования, которые утверждаются на собрании, конференции большинством голосов присутствующих. 
В письменной форме требования работников направляются нанимателю. В десятидневный срок наниматель должен отреагировать, уведомить работников о своем решении. Наниматель обязан в трехдневный срок сообщить в Республиканский трудовой арбитраж о возникшем споре.

Спор считается начатым в день отказа нанимателя от удовлетворения требований (полностью или частично) или если в указанный срок наниматель уведомления не представил.

При отказе нанимателя удовлетворить требования в трехдневный срок после получения уведомления создается примирительная комиссия.

Примирение – это процедура выработки сторонами спора согласительного решения методом компромисса.

Примирительная комиссия является первым и обязательным этапом рассмотрения спора. Она формируется из представителей сторон коллективного трудового спора на равноправной основе. Закон не определил количество представителей сторон. Конкретное количество определяется соглашением сторон. 
Представители сторон в трехдневный срок большинством голосов должны избрать нейтрального члена, не входящего в данный представительный орган работников и не работающего у данного нанимателя.
После избрания нейтрального члена примирительная комиссия после необходимых консультаций в пятидневный срок принимает большинством голосов предложения по урегулированию спора и направляет сторонам. Эти предложения не являются для сторон обязательными. 
Получив эти предложения, стороны должны письменно сообщить друг другу о согласии или несогласии их принять. Если обе стороны согласны с предложениями, коллективный трудовой спор прекращается, а предложение примирительной комиссии становится для сторон обязательным. 
Если одна из сторон не согласна принять предложения, оформляется протокол, где излагаются позиции сторон и дальнейшая процедура разрешения коллективного трудового спора, которая может развиваться по трем направлениям:
1. По соглашению сторон они могут обратиться к посреднику.

2. По соглашению сторон они могут обратиться в трудовой арбитраж.

3. Имеют право объявить забастовку.

Посредничество – процедура оказания сторонами в коллективном трудовом споре помощи независимым лицом (органом) в достижении согласованного решения по трудовому спору. 
К посреднику стороны могут обращаться только по соглашению между собой.

Если нейтральный член в составе примирительной комиссии работает с представителями сторон, то посредник работает непосредственно со сторонами.

Посредник изучает работу примирительной комиссии, запрашивает дополнительную информацию и в пятидневный срок с момента назначения должен вынести предложение. Характер предложения – такой же, как и примирительной комиссии.

При несогласии с предложением посредника стороны не позднее пятидневного срока могут обратиться в трудовой арбитраж.
Закон определяет два вида арбитража: трудовой арбитраж (ст. 383 ТК) и Республиканский трудовой арбитраж (ст. 385, 386 ТК).
Правовое регулирование деятельности трудового арбитража осуществляется ст. 383 – 387 ТК, а также постановлением Министерства юстиции Республики Беларусь от 23 августа 2004 г. № 29 «Об утверждении Инструкции о создании и работе трудовых арбитражей», а Республиканского трудового арбитража – постановлением Министерства юстиции Республики Беларусь от 31 января 2003 г. № 3 «Об утверждении Положения о трудовом арбитре Республиканского трудового арбитража» и рядом других нормативных правовых актов.

25.4. Понятие забастовки и порядок ее проведения
В соответствии с Конституцией Республики Беларусь забастовка является легальным средством защиты работниками своих экономических и социальных интересов.

Понятие забастовки, процедура принятия решения о ее проведении и другие правовые нормы, регламентирующие порядок ее проведения, определены ст. 388 – 399 ТК.
Забастовка – это полное или частичное добровольное временное прекращение работниками работы в целях разрешения коллективного трудового спора. Таким образом, забастовка предполагает, во-первых, временный характер отказа работников от выполнения трудовых обязанностей; во-вторых, свободу волеизъявления работников, в-третьих, разрешение коллективного трудового спора.

Работники вправе организовать и провести забастовку в случае, когда примирительные процедуры не привели к разрешению коллективного спора.

Забастовка может проводиться не позднее трех месяцев после отклонения предложения примирительной комиссии, если стороны обращались к посреднику или (и) в трудовой арбитраж – после отклонения предложения посредника, или (и) несогласия с решением трудового арбитража (за исключением случаев, когда оно для сторон спора является обязательным). Конституционное право на забастовку не является абсолютным. Оно может ограничиваться законом в той мере, в какой это необходимо в интересах национальной безопасности, общественного порядка, здоровья населения, прав и свобод других лиц.
Реализация права на забастовку не должна преследовать политических целей. Решение о проведении забастовки принимается на собрании или конференции тайным голосованием (не менее 2/3 присутствующих) 
(ст. 389 ТК).

Если решение принято, представительный орган должен не позднее двух недель до начала забастовки уведомить нанимателя о решении провести забастовку, а наниматель немедленно сообщает об этом собственнику, поставщикам, потребителям, местным органам исполнительной и распорядительной власти.
Обязанности сторон во время забастовки предусмотрены ст. 392 ТК.

Забастовка или решение о ее проведении могут быть признаны незаконными по заявлению нанимателя или собственника, прокурора по решению суда в случае, если забастовка проводится либо решение о ее проведении было принято с нарушением требований (ст. 395 ТК).
Как уже отмечалось, законодатель, учитывая возможную тяжесть социальных последствий коллективных споров для общества и необходимость защиты интересов работников, переносит акцент в регулировании коллективных трудовых отношений на недопущение социальной напряженности, на достижение согласия между работниками и предпринимателями, социальное партнерство между ними. 
ТЕМА 26. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТНИКА ЗА УЩЕРБ, ПРИЧИНЕННЫЙ НАНИМАТЕЛЮ
ПРИ ИСПОЛНЕНИИ ТРУДОВЫХ ОБЯЗАННОСТЕЙ
1. Понятие материальной ответственности по трудовому праву.

2. Условия привлечения работника к материальной ответственности.
3. Виды (размеры) материальной ответственности работников.
4. Порядок возмещения материального ущерба, причиненного нанимателю.
26.1. Понятие материальной ответственности по трудовому праву

В соответствии с Конституцией Республики Беларусь признание и защита всех форм собственности относятся к основам конституционного строя. Одним из важнейших средств защиты различных форм собственности является материальная ответственность за ущерб, причиненный имуществу организации работниками при исполнении трудовых обязанностей.

Бережное отношение к имуществу нанимателя составляет одну из основных обязанностей как работника, так и нанимателя. Поэтому Трудовой кодекс указывает не только на обязанность работника бережно относиться к имуществу нанимателя и принимать меры к предотвращению ущерба (п. 6 ст. 53 ТК), но и на обязанности нанимателя соблюдать законодательство о труде и правила охраны труда (ст. 55 ТК). Нарушение этих обязанностей, повлекшее причинение ущерба, ведет к материальной ответственности, которая так же, как и дисциплинарная, является одним из видов юридической ответственности. Поэтому материальная ответственность обладает, во-первых, признаками, свойственными всем видам юридической ответственности; во-вторых, признаками, присущими только тем видам ответственности, которые носят возместительный характер (ответственность за нарушение обязательств по гражданскому праву); в-третьих, признаками, свойственными только этому виду ответственности.
Сторона трудового договора, причинившая материальный ущерб (вред) другой его стороне, обязана возместить его в размере и порядке, установленных законодательством. Эта обязанность возмещения вреда называется материальной ответственностью по трудовому праву. 
Данная ответственность представляет собой санкцию за трудовое правонарушение, причиненный ущерб, при котором возникает правоотношение по материальной ответственности причинителя вреда с другой потерпевшей стороной трудового договора. 
Такое правоотношение возникает лишь при причинении вреда, когда одна из сторон трудового договора нанесла ущерб другой стороне противоправными действиями. 
В зависимости от того, кто нанес ущерб, различается материальная ответственность работника за ущерб, причиненный нанимателю, и материальная ответственность нанимателя за нарушение трудовых прав работника.
Материальная ответственность работников, наступившая за ненадлежащее выполнение своих служебных обязанностей, предусмотрена и определена в актах трудового законодательства. Это, прежде всего, Трудовой кодекс РБ, Положение о коллективной (бригадной) материальной ответственности, утвержденное постановлением Министерства труда от 14.04.2000 № 54, а также Примерный перечень работ, при выполнении которых может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответственность, Примерный договор о коллективной (бригадной) материальной ответственности от 14.04.2000 № 54, постановление Совета Министров РБ от 26.05.2000 № 764 «Об утверждении Примерного перечня должностей и работ, замещаемых или выполняемых работником, с которым нанимателем могут заключаться письменные договоры о полной материальной ответственности, Примерного договора о полной материальной ответственности». 
Важная роль в решении многих вопросов, связанных с материальной ответственностью работника за ущерб, причиненный нанимателю, принадлежит постановлению Пленума Верховного Суда РБ от 26.03.2002 № 2 
«О применении судами законодательства о материальной ответственности работников за ущерб, причиненный нанимателю при исполнении трудовых обязанностей», с последующими изменениями и дополнениями. 
Материальная ответственность работника представляет собой самостоятельный вид ответственности по трудовому законодательству. Она наступает независимо от привлечения работника за причиненный им ущерб к другим видам ответственности и применения к нему иных мер воздействия. 
Возмещение работником причиненного ущерба необходимо отличать от удержаний из заработной платы для погашения задолженности в связи с излишне полученными этим работником денежными суммами (неизрасходованный и своевременно не возвращенный аванс на служебную командировку).

Отличается она и от материальной ответственности за причиненный вред по гражданскому праву. Не следует ее смешивать с взысканием неосновательно приобретенного имущества, которое подлежит взысканию с виновных лиц в доход государства, если использование служебного положения в этом случае не причинило ущерба нанимателю. 

Далее, если ущерб причинен работником организации, с которой он не состоит в трудовых отношениях, то ответственность наступит по нормам гражданского законодательства.

По нормам трудового законодательства возмещению подлежит, как правило, только прямой действительный ущерб (за исключением случаев причинения ущерба не при исполнении трудовых обязанностей (п. 6 
ст. 404 ТК)). В гражданском законодательстве действует принцип полного возмещения ущерба.

Одним из обязательных условий привлечения работника к материальной ответственности является его вина. От ее формы (умысел или неосторожность) зависит размер взыскиваемого ущерба.

В гражданском законодательстве возможно возложение ответственности и при отсутствии вины за вред, причиненный источником повышенной опасности.

Гражданское законодательство допускает широкое применение солидарной ответственности лиц, причинивших материальный ущерб. В трудовом законодательстве солидарная ответственность работников не допускается за исключением случаев причинения ущерба преступными действиями.

Сроки исковой давности: по гражданскому законодательству для привлечения гражданина к материальной ответственности – три года, по трудовому законодательству для обращения нанимателя в суд установлен срок в один год со дня обнаружения ущерба, причиненного работником.

Материальная ответственность работника имеет следующее значение:

– возмещает полностью или частично ущерб, нанесенный имуществу нанимателя;

– правила взыскания ущерба с работника охраняют его заработную плату от незаконных удержаний;

– воспитывает у работника бережное отношение к имуществу нанимателя.

Основанием возникновения материальной ответственности работника является дисциплинарный проступок, именуемый в юридической литературе имущественным правонарушением. Нормы трудового права, регулирующие указанную ответственность, отличаются от норм возмещения вреда по гражданскому праву. Особенности материальной ответственности в трудовом праве обусловлены субъектом причинения ущерба, условиями и пределами ответственности, размерами и порядком возмещения ущерба.

Субъектом материальной ответственности по трудовому законодательству может быть только работник, состоящий в трудовых отношениях с нанимателем, которому причинен ущерб.
26.2. Условия привлечения работника к материальной
ответственности
Материальная ответственность работников наступает при совокупности следующих условий: во-первых, прямого действительного ущерба наличному имуществу организации; во-вторых, противоправности поведения работника; в-третьих, причинной связи между противоправным поведением работника и возникшим ущербом; в-четвертых, вины работника, причинившего ущерб, в форме умысла или неосторожности. Отсутствие хотя бы одного из перечисленных условий освобождает работника от обязанности возместить ущерб (п. 2 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).
Под прямым действительным ущербом согласно п. 3 постановления следует понимать уменьшение наличного имущества нанимателя вследствие утраты, ухудшения или понижения его ценности, необходимость произвести затраты на его восстановление, приобретение имущества или иных ценностей либо произвести выплаты. К указанному ущербу относятся, например, недостача и порча ценностей, расходы на ремонт испорченного имущества, штрафные санкции за неисполнение хозяйственных обязательств, потери нанимателя в связи с неудовлетворением исковых требований по причине пропуска исковой давности. К излишним денежным выплатам относятся также суммы взысканных штрафов, заработной платы, выплаченной работнику в связи с задержкой по вине нанимателя выдачи трудовой книжки. К прямому действительному ущербу относятся также излишние денежные выплаты, произведенные организацией по вине руководителя, выплаты в нарушение финансовой дисциплины, из-за непринятия мер по предотвращению простоев и т.д.
Не допускается возложение на работника материальной ответственности за ущерб, который возник в результате нормального хозяйственного риска, действий работника при крайней необходимости или необходимой обороне.

Поведение работника признается противоправным вследствие нарушения или неисполнения им трудовых обязанностей, возложенных на него законодательством, правилами внутреннего трудового распорядка, должностными инструкциями, распоряжениями нанимателя. Пунктом 5 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 под противоправным поведением работника понимается неисполнение или ненадлежащее исполнение обязанностей по трудовому договору (контракту), предусмотренных в нормативных актах, в том числе тарифно-квалификационных справочниках, должностных инструкциях работников, правилах внутреннего трудового распорядка и т.п. Кроме того, для привлечения работника к материальной ответственности необходимо, чтобы между противоправным поведением работника и действительным ущербом имелась прямая причинная связь. Эта связь между поведением работника и его последствиями должна быть установлена не только как возможная или вероятная, но и как несомненно достоверная. Если то или иное действие работника способствовало наступлению ущерба в силу случайного стечения обстоятельств, такие действия не могут являться основанием для возложения на него ответственности.
Материальная ответственность по нормам трудового права наступает при наличии вины работника в причинении ущерба, бремя доказывания которой, по общему правилу, возлагается на нанимателя. Однако вина лиц, несущих полную материальную ответственность на основании письменного договора, специального закона, в силу специфики трудовой функции презюмируется. Они могут быть освобождены от ответственности, если докажут свою невиновность в причинении ущерба. Это исключение из общего правила о презумпции невиновности в совершении преступления, закрепленного в ст. 26 Конституции Республики Беларусь. 
От формы вины нередко зависит размер материальной ответственности. Наиболее распространенная форма вины при причинении ущерба нанимателю – неосторожность.

26.3. Виды (размеры) материальной ответственности работников

Пределы материальной ответственности работника определены законодательством. Работники, как правило, несут полную материальную ответственность за ущерб, причиненный по их вине нанимателю (ст. 402 ТК) и лишь в установленных законом, коллективными договорами, соглашениями случаях может устанавливаться ограниченная материальная ответственность работников (в размере среднего месячного заработка или трех месячных окладов).
Приоритетный вид материальной ответственности – полная материальная ответственность, наступает по общему правилу во всех случаях, кроме тех, когда сделано изъятие из общего правила (ст. 403 ТК), а также в случаях, предусмотренных ст. 404 ТК.

В соответствии с п. 1 ст. 403, п. 5 ст. 404, п. 15 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 наступление полной или ограниченной материальной ответственности зависит:

– от формы вины;

– от предмета посягательства;

– причинен ли ущерб при исполнении трудовых обязанностей или нет.
Работники несут полную материальную ответственность:

1. Если между работником и нанимателем в соответствии со ст. 405 ТК заключен письменный договор о принятии на себя работником полной материальной ответственности за необеспечение сохранности имущества и других ценностей, переданных ему для хранения или других целей.

Письменные договоры о полной материальной ответственности могут быть заключены с работниками, достигшими 18- летнего возраста, занимающими должности или выполняющими работы, непосредственно связанные с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой или применением в процессе производства переданных им ценностей в соответствии с примерным перечнем таких должностей и работ, утвержденным в порядке, предусмотренном законодательством (ст. 405, 406 ТК; п. 9 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).
Таким образом, материальная ответственность в этих случаях наступает при наличии следующих условий: достижение 18-летнего возраста; занятие должности или выполнение работы, указанной в перечне; передача ценностей непосредственно для хранения, обработки, продажи (отпуска), перевозки или применения в процессе производства; наличие письменного договора.
Нередко в силу специфики выполняемой работы разграничить ответственность каждого работника невозможно, поэтому законом предусмотрено введение коллективной (бригадной) ответственности. 
Согласно ст. 406 ТК коллективная (бригадная) материальная ответственность может вводиться при совместном выполнении работниками отдельных видов работ, связанных с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой или применением в процессе производства переданного им имущества, когда невозможно разграничить материальную ответственность каждого работника и заключить с ним договор о полной материальной ответственности. 
Необходимость заключения с членом бригады договора о коллективной материальной ответственности определяется нанимателем в каждом конкретном случае с учетом специфики выполняемых работ. Однако обязательным условием заключения такого договора помимо выполнения соответствующего вида работ является наличие самой бригады как самостоятельной хозрасчетной единицы предприятия, все члены которой непосредственно причастны к хранению, обработке, продаже (отпуску), перевозке или применению (использованию) в процессе производства переданного им имущества. Поэтому если работник хотя и выполняет функции, связанные с работой бригады, но не причастен к ее непосредственной деятельности (уборщица, грузчик), то он не может считаться членом бригады и участником договора о коллективной (бригадной) материальной ответственности (п. 26 – 28 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).

Правовое регулирование коллективной (бригадной) материальной ответственности осуществляют Положение о коллективной (бригадной) материальной ответственности, Примерный перечень работ, при выполнении которых может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответственность и Примерный договор о коллективной (бригадной) материальной ответственности, утвержденные постановлением Министерства труда Республики Беларусь от 14.04.2000 № 54.
Привлечение к материальной ответственности работников осуществляется нанимателем после проведения проверки и с учетом письменных объяснений членов бригады. Материальный ущерб возмещается на условиях долевой ответственности путем распределения его между членами коллектива пропорционально фактически отработанному времени за период с последней инвентаризации до дня обнаружения ущерба (п. 28 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).

2. Когда имущество и другие ценности были получены работником под отчет по разовой доверенности или по другим разовым документам
(п. 2 ст. 404 ТК). В данном случае наступает полная материальная ответственность за ущерб, возникший в результате необеспечения сохранности этих ценностей как при недостаче, так и порче ценностей, вверенных работнику. Выдача разовых доверенностей на получение имущества и других ценностей работникам, в повседневные обязанности которых не входит выполнение такого рода поручений, возможна только с их согласия. Работник, которому выдана разовая доверенность на получение ценностей, обязан не позднее следующего дня после получения ценностей представить в бухгалтерию документы о выполнении поручения или сдать соответствующему лицу полученные им ценности.
3. Когда ущерб причинен преступлением.

Ответственность по данному основанию наступает лишь при условии, что совершение работником такого деяния установлено судом в порядке уголовного судопроизводства. Освобождение работника от уголовной ответственности по нереабилитирующим основаниям не освобождает работника от материальной ответственности. При вынесении судом оправдательного приговора за отсутствием состава преступления или прекращения по этому основанию уголовного дела на стадии предварительного следствия на работника не может быть возложена обязанность возместить ущерб в полном объеме на основании п. 3 ст. 404 ТК (п. 20 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).

4. Ущерб причинен работником, находившимся в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения. Доказательством факта пребывания работника в состоянии опьянения является медицинское заключение, акт, протокол, которые должны составляться в день появления работника в нетрезвом состоянии. Причинение ущерба работником, находившимся в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, является грубым нарушением трудовой дисциплины (п. 4 ст. 404 ТК, п. 21 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).

5. Ущерб причинен недостачей, умышленным уничтожением или умышленной порчей материалов, полуфабрикатов, изделий, в том числе при их изготовлении, а также инструментов, измерительных приборов, специальной одежды и других предметов, выданных работнику в пользование для осуществления трудового процесса (п. 5 ст. 404 ТК). 

Основное отличие материальной ответственности по п. 5 ст. 404 ТК от материальной ответственности по п. 1 ст. 403 ТК состоит в форме вины. В первом случае ответственность наступает при недостаче, а также при умышленном уничтожении или умышленной порче имущества, а во втором случае – при порче или уничтожении имущества по небрежности. Поэтому необходимо тщательно выяснять причину возникновения такого ущерба, поскольку от этого зависит правильное определение вида и предела материальной ответственности.
6. Когда ущерб причинен не при исполнении трудовых обязанностей (п. 6 ст. 404 ТК), работники, виновные в причинении материального ущерба организации, где они работают, отвечают за этот ущерб в полном размере с учетом неполученных доходов.

Работник может причинить ущерб как в свободное от работы время, так и в рабочее время, например, при использовании автомашины организации в личных целях без разрешения нанимателя. Согласно п. 22 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2 материальный ущерб, причиненный работником в связи с самовольным использованием в личных целях технических средств, принадлежащих нанимателю, определяется применительно к требованиям ст. 933 ГК.
Случаи ограниченной материальной ответственности (ст. 403 ТК). Ограниченная материальная ответственность может устанавливаться Трудовым кодексом, а также коллективными договорами, соглашениями. При этом следует иметь в виду, что если полная материальная ответственность предусмотрена ст. 404 ТК, то коллективными договорами, соглашениями ограниченная материальная ответственность не может быть установлена (п. 8 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2).
Ограниченная материальная ответственность заключается в обязанности работника возместить прямой действительный ущерб, но не свыше установленного законом предела по отношению к его заработной плате.
Различаются две разновидности ограниченной материальной ответственности: средний месячный заработок и трехмесячный средний заработок. Таким образом, при ограниченной материальной ответственности ущерб, превышающий установленный законом предел, не может быть взыскан с работника.

Материальная ответственность в размере прямого действительного ущерба, но не более среднего месячного заработка применяется в случаях причинения по небрежности ущерба, вызванного порчей, уничтожением материалов, полуфабрикатов, изделий (продукции), в том числе при их изготовлении, а также за порчу или уничтожение по небрежности инструментов, измерительных приборов, специальной одежды и других предметов, выданных нанимателем работнику в пользование для осуществления трудового процесса.
Работники несут ограниченную материальную ответственность в размере не свыше своей среднемесячной заработной платы, а руководители организаций, их заместители, руководители структурных подразделений и их заместители – в размере причиненного ущерба, но не более трех среднемесячных заработных плат. 

Материальная ответственность в размере причиненного ущерба, но не свыше трехкратного среднемесячного заработка руководителей организации, их заместителей, руководителей структурных подразделений и их заместителей за ущерб, причиненный неправильной постановкой учета и хранения материальных или денежных ценностей, непринятием необходимых мер к предотвращению простоев или выпуску недоброкачественной продукции, наступает лишь в случае невозмещения вреда непосредственными причинителями и является дополнительной. Что касается материальной ответственности таких лиц за ущерб, причиненный излишними денежными выплатами (штрафы, пеня и др.), то при наличии вины они в силу ст. 402 ТК несут полную материальную ответственность, если иное не предусмотрено коллективными договорами, соглашениями. Такую же ответственность в соответствии с п. 2.8 декрета № 29 несут работники, с которыми заключены контракты, за ущерб, причиненный нанимателю в результате излишних денежных выплат (за исключением счетной ошибки), неправильного учета и хранения материальных или денежных ценностей, их хищения, уничтожения (п. 14 – 17 постановления Пленума Верховного Суда от 29 марта 2001 г. № 2; п. 2 ст. 403 ТК).
26.4. Порядок возмещения ущерба

Порядок определения размера причиненного ущерба (ст. 407 ТК) регулируется постановлением Совета Министров РБ от 13.01.2003 № 22 
«О размере вреда, причиненного государственному имуществу», с изменениями и дополнениями от 22.11.2004 № 1477.
Трудовое законодательство предусматривает три порядка возмещения ущерба: добровольный, по распоряжению нанимателя и судебный. 
Работник, причинивший ущерб, может добровольно в любое время возместить этот ущерб полностью или частично (в пределах, установленных законом) путем внесения соответствующих сумм в кассу организации. С согласия нанимателя работник может передать для возмещения причиненного ущерба равноценное имущество или исправить поврежденное.
Часть 1 ст. 408 ТК предусматривает, что во внесудебном порядке материальный ущерб может быть взыскан по распоряжению нанимателя, если размер ущерба не превышает среднемесячной заработной платы работника.

Распоряжение об удержании из заработной платы должно быть сделано не позднее двух недель со дня обнаружения причиненного ущерба и обращено к исполнению не ранее 10 дней со дня сообщения об этом работнику. В остальных случаях возмещение ущерба производится в судебном порядке.
В соответствии с п. 6 постановления Пленума Верховного Суда от 
29 марта 2001 г. № 2 в судебном порядке рассматриваются споры:

а) нанимателей к работникам о возмещении ущерба, если работник не согласен с размером ущерба и возмещение не может быть произведено по распоряжению нанимателя, а также к работникам, прекратившим трудовые отношения с нанимателем;

б) нанимателей к работникам, если нанимателем пропущен срок для издания распоряжения об удержании суммы возмещения, не превышающей среднего месячного заработка работника;

в) собственника или уполномоченного им органа к руководителям организаций, их заместителям о возмещении материального ущерба, причиненного организации, в том числе к руководителям организаций (должностным лицам), виновным в незаконном увольнении, переводе, перемещении, изменении существенных условий труда, отстранении от работы, задержке исполнения решения суда о восстановлении на работе, на прежнем рабочем месте, прежних существенных условий труда, а также о возмещении выплаченного работнику морального вреда, если ущерб не возмещен в добровольном порядке;
г) работников к нанимателям, не согласных с удержанием, произведенным нанимателем в возмещение ущерба, или с его размером после соблюдения порядка внесудебного рассмотрения, или если комиссия по трудовым спорам не создана или не рассмотрела их заявления в установленный десятидневный срок, в том числе работников, не являющихся членами профсоюза, если они не обратились в комиссию по трудовым спорам.
Статья 409 и п. 30 постановления Пленума Верховного Суда от 
29 марта 2001 г. № 2 предусматривают возможность суда с учетом степени вины, конкретных обстоятельств и материального положения работника уменьшить размер ущерба, подлежащего возмещению. Суд не вправе полностью освободить работника, виновного в причинении ущерба, от обязанности возместить ущерб, но может принять во внимание обстоятельства, препятствовавшие работнику выполнять надлежащим образом возложенные на него обязанности: отсутствие нормальных условий хранения, ненадлежащую организацию труда и т.п.
При определении материального положения работника учитывается размер его заработка, сведения об иных основных и дополнительных доходах, семейное положение.
ТЕМА 27. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ НАНИМАТЕЛЯ

ЗА НАРУШЕНИЕ ТРУДОВЫХ ПРАВ РАБОТНИКА
1. Понятие и основания материальной ответственности нанимателя за нарушение трудовых прав работника.
2. Правовое регулирование ответственности нанимателя за вред, причиненный жизни и здоровью работника.
3. Возмещение работнику морального вреда.
27.1. Понятие и основания материальной ответственности нанимателя
за нарушение трудовых прав работника
В числе обязанностей одной из сторон трудового договора нанимателя Трудовым кодексом названа обязанность соблюдать законодательство о труде и правила охраны труда. Поэтому ответственность нанимателя за неисполнение обязанностей по ранее возникшему трудовому правоотношению является ответственностью договорной. Отношения по возмещению ущерба (вреда) нанимателем в трудовых правоотношениях нельзя относить к самостоятельному виду правоохранительных правоотношений, производных от трудовых или тесно с ними связанных. Эти отношения следует рассматривать как страхующую систему трудового правоотношения, призванную наиболее полно удовлетворять интересы и потребности субъектов трудового правоотношения в процессе регулирования живого труда. Трудовое законодательство обязывает нанимателя возместить ущерб (вред), возникший вследствие нарушения нанимателем трудовых прав работников.
В юридической литературе выделяют три случая материальной ответственности нанимателей перед работниками в зависимости от того, в результате нарушения каких прав работников причиняется ущерб или вред.

К первой группе относится возмещение имущественного ущерба, возникшего в результате нарушения нанимателем права работника на труд:

· незаконное увольнение (нарушение порядка увольнения);

· незаконный перевод, перемещение или изменение существенных условий труда;

· неправильные (не соответствующие законодательству) формулировки в трудовой книжке, препятствующие поступлению работника на новую работу;

· задержка выдачи трудовой книжки;

· задержка исполнения решения суда о восстановлении на работе;

· незаконный отказ в приеме на работу (п. 4 постановления Пленума Верховного Суда от 29.03.2001 № 2);

· нарушение права работника на выплату заработной платы.
Ко второй группе относятся случаи возмещения работнику ущерба, возникшего вследствие нарушения нанимателем иных прав работника в трудовом правоотношении (в основном имущественных):

· право на охрану личной собственности работника.

Третья группа объединяет случаи возмещения работнику вреда, возникшего вследствие нарушения права работника на охрану здоровья в связи с причинением ему трудового увечья или профессиональным заболеванием.

Среди нарушений прав работников в трудовом правоотношении наиболее распространенным является нарушение права на труд. В этих случаях работнику возмещается материальный ущерб в форме выплаты среднего заработка. 

Статья 244 ТК предусматривает, что в случае увольнения без законного основания, с нарушением установленного порядка увольнения или незаконного перевода, перемещения, изменения существенных условий труда, отстранения от работы орган, рассматривающий трудовой спор, принимает решение о выплате работнику среднего заработка за время вынужденного прогула или разницу в заработке за время выполнения нижеоплачиваемой работы.

Оплата вынужденного прогула за все время предусматривается и в тех случаях, когда неправильная или несоответствующая действующему законодательству формулировка причины увольнения в трудовой книжке препятствовала поступлению работника на новую работу.

В других случаях (при задержке по вине нанимателя трудовой книжки при увольнении – ст. 79 ТК; при несвоевременном выполнении решения суда о восстановлении на работе незаконно уволенного или переведенного на другую работу работника – ст. 247 ТК) выплачивается средний заработок или разница в заработке.
27.2. Правовое регулирование ответственности нанимателя за вред,
причиненный жизни и здоровью работника
Правовое регулирование ответственности нанимателя за вред, причиненный жизни и здоровью работника, регулируется гл. 38 ТК, Декретом Президента Республики Беларусь 30 июля 2003 г. № 18 «Об обязательном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний», которым утверждено Положение о порядке и условиях проведения обязательного страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

Данный декрет призван создать систему, которая гарантировала бы социальную защищенность потерпевших от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

Декрет ставит своей задачей:

– обеспечение социальной защиты лиц, потерпевших от несчастных случаев на производстве или вследствие профессиональных заболеваний. При этом в систему обязательного страхования в качестве получателей обеспечения по страхованию включаются лица, которые в настоящее время получают возмещение вреда, и те, которые не реализовали свое право на возмещение вреда либо утратили его в связи с ликвидацией юридического лица;

– экономически заинтересовать субъектов страхования в снижении предпринимательского риска, уровня производственного травматизма и профессиональной заболеваемости путем установления скидок (надбавок) к страховым тарифам, исходя из состояния условий труда и уровня травматизма, профессиональной заболеваемости;
– проведение предупредительных мер по сокращению производственного травматизма.

Таким образом, обязательное страхование от несчастных случаев должно гарантировать право заинтересованных на страховое обеспечение и это не зависит от финансового положения нанимателя, что, в свою очередь, снимает разногласия между потерпевшим и нанимателем, поскольку формируются отношения между страховщиком и нанимателем.

Все отрасли и подотрасли экономики распределяются по 22 классам профессионального риска, а страховые тарифы дифференцированы от 0,1 до 3,2 % от фонда оплаты труда застрахованных. 

Исходя из положений ст. 47 Конституции Республики Беларусь в целях усиления социальной защиты граждан, потерпевших в результате несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, и возмещения причиненного их жизни или здоровью вреда с 1 января 2004 г. введена в действие система обязательного страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний.

Единственным основанием для возникновения права застрахованных на получение страховых выплат является наступление страхового случая – факта повреждения здоровья застрахованного вследствие несчастного случая на производстве или профессионального заболевания, подтвержденного в установленном законодательством порядке и влекущего возникновение обязательства страховщика осуществлять страховые выплаты.

В свою очередь, несчастный случай на производстве – это событие, в результате которого застрахованный получил увечье или иное повреждение здоровья при исполнении им трудовых обязанностей по трудовому договору и в других, определенных Положением о порядке и условиях проведения обязательного страхования случаях как на территории страхователя, так и в ином месте, где застрахованный находился в связи с работой или совершал действия в интересах страхователя, либо во время следования на транспорте, предоставленном страхователем, к месту работы или с работы и которое повлекло необходимость перевода застрахованного на другую работу, временную или стойкую утрату им профессиональной трудоспособности либо его смерть (п. 3 положения).

Страховщик освобождается от обязанности произвести страховые выплаты лишь в одном случае – если повреждение здоровья явилось результатом умысла застрахованного, подтвержденного в установленном порядке правоохранительными органами (п. 12 положения).
27.3. Возмещение работнику морального вреда

Право на компенсацию морального вреда при нарушении трудовых прав работника предусмотрено Трудовым кодексом РБ. Включение в Трудовой кодекс прямой нормы, предусматривающей ответственность нанимателя за причинение работнику морального вреда, является большим шагом вперед в регулировании полной защиты трудовых прав.
Применительно к нарушениям трудовых прав граждан это означает, что компенсация физических и нравственных страданий, причиненных нарушениями этих прав, возможна в случае, когда нарушенное субъективное право не имеет имущественного содержания.

Согласно ст. 246 ТК в случаях увольнения без законного основания или с нарушением установленного порядка увольнения либо незаконного перевода на другую работу суд вправе по требованию работника вынести решение о возмещении морального вреда, причиненного ему указанными действиями.

Статьей 434 ТК предусмотрена обязанность нанимателя возместить потерпевшему, получившему трудовое увечье, моральный вред, а ст. 439 ТК предусмотрено возмещение морального вреда семье, потерявшей кормильца в связи с трудовым увечьем. В трудовом праве не раскрывается понятие морального вреда. Согласно гражданскому законодательству под моральным вредом понимают физические или нравственные страдания, причиненные действиями (бездействием), посягающими на принадлежащие гражданину от рождения или в силу закона нематериальные блага (жизнь, здоровье, достоинство личности, деловая репутация и т.п.) или нарушающими его личные неимущественные права.

Для правильного применения этих положений необходимо руко-водствоваться постановлением Пленума Верховного Суда Республики Беларусь от 28.09.2000 № 7«О практике применения судами законодательства, регулирующего компенсацию морального вреда».

Трудовое увечье – повреждение здоровья работника, связанное с исполнением им трудовых обязанностей, любая травма (механическая, термическая и т.д.), повлекшая за собой кратковременную или длительную утрату трудоспособности.

Профессиональное заболевание – это заболевание, которое вызвано действием неблагоприятных производственных, профессиональных факторов, в развитии которого установлена причинная связь с воздействием определенного профессионального фактора и влияния производственных факторов, вызвавших аналогичные изменения в организме.

Доказательства ответственности нанимателя за причиненный вред предусмотрены ст. 413 ТК.

Размер компенсации морального вреда может быть определен соглашением сторон, а при его отсутствии должны приниматься во внимание такие обстоятельства, как степень нравственных и физических страданий потерпевшего исходя из тяжести (значимости) наступивших для него последствий; возраст и состояние здоровья потерпевшего; степень вины причинителя вреда, когда вина является основанием возмещения вреда, и его имущественное положение; другие обстоятельства. Однако во всех случаях возмещения морального вреда должны учитываться требования разумности и справедливости. 
ТЕМА 28. НАДЗОР И КОНТРОЛЬ ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ТРУДЕ
1. Понятие надзора и контроля и его виды.

2. Система и компетенция государственных органов надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде.

3. Общественный контроль за соблюдением законодательства о труде.
4. Ответственность нанимателей за нарушение законодательства о труде.

28.1. Понятие надзора и контроля и его виды
В настоящее время трудовые права работников всех организаций, независимо от форм собственности и ведомственной принадлежности, нуждаются в особой защите. Поэтому совершенствование института надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде приобрело первостепенную значимость. 
Надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде представляет собой деятельность специально уполномоченных органов, направленную на защиту трудовых прав работников и пресечение нарушения законодательства.

Система органов надзора и контроля дана в ст. 462 и 463 ТК и включает государственный надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде и общественный контроль, где надзор – это деятельность государственных органов по обеспечению неуклонного и единообразного исполнения законов, а контроль – это составная часть управленческой деятельности, сущность которой заключается в проверке соответствия деятельности подконтрольных объектов предписаниям нормативных актов, корректировке и применении санкций, оценке ее не только с точки зрения законности, но и целесообразности, эффективности. 

Трудовое законодательство, называя органы надзора и контроля в сфере трудовых отношений, не определяет, какие органы осуществляют надзор, а какие – контроль. В действующих нормативных правовых актах эти термины употребляются в неразрывном единстве. Этим подчеркивается общность целей и задач, стоящих перед соответствующими органами.
Различия между органами надзора и контроля проявляются в основном в компетенции, функциях, осуществляемых ими, в методах выявления нарушений и способах реагирования на них.

В зависимости от органов, осуществляющих контрольно-надзорную деятельность в области законодательства о труде, различают государственный контроль и надзор за соблюдением трудового законодательства, 
а также общественный контроль в сфере труда.
Надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде осуществляется в двух сферах регулирования общественно-трудовых отношений: в сфере установления и сфере применения условий труда.
Повышение роли коллективно-договорного и индивидуального регулирования трудовых отношений усиливает значение надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде при установлении условий труда.

При осуществлении надзорных и контрольных функций за соблюдением законодательства о труде соответствующими органами используются различные его виды: предупредительный, предварительный, текущий, последовательный.

Предупредительный надзор и контроль осуществляется при установлении локальных условий труда. Его цель – не допустить принятия локальных норм, противоречащих трудовому законодательству, а также нарушению требований охраны труда при строительстве, эксплуатации производственных сооружений и вводе в эксплуатацию новых и реконструированных объектов производства (пп. 5.9, 5.10, 7.11 Положения о Департаменте государственной инспекции труда Министерства труда и социальной защиты РБ).
Предварительный надзор и контроль способствуют предотвращению нарушений трудового законодательства и имеют место преимущественно при применении условий труда, осуществляемых нанимателем совместно, по согласованию или с учетом мнения профсоюзного органа или иных уполномоченных работниками представительных органов.

Текущий контроль направлен на предотвращение нарушений трудового законодательства, выявление допущенных нарушений и принятие необходимых мер в этих случаях.
Последующий надзор и контроль осуществляется при разрешении трудовых споров и выявлении уже допущенных (особенно скрытых) нарушений трудового законодательства и восстановлении прав работника.

28.2. Система и компетенция органов надзора и контроля
за соблюдением законодательства о труде
В систему специально уполномоченных государственных органов надзора и контроля в соответствии со ст. 462 ТК входят: 

( Министерство труда и социальной защиты РБ. Оно занимает особое место в системе надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде. Являясь республиканским органом государственного управления, осуществляет разработку предложений и реализацию основных направлений и приоритетов государственной политики по решению комплексных проблем в социально-трудовой сфере, государственный контроль за соблюдением законодательства о труде; координирует деятельность по этим направлениям других республиканских органов государственного управления.
Постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 29 июля 2006 г. № 959 «Вопросы Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь» утверждено Положение о Департаменте государственной инспекции труда Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь. В соответствии с положением разработана Инструкция об осуществлении государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде государственными инспекторами труда, утвержденная постановлением Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь 29.09.2006 № 113.
В соответствии с п. 2 Положения о Министерстве труда и социальной защиты Республики Беларусь, утвержденного постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 31 октября 2001 г. № 1589 «Вопросы Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь» (в редакции постановления Совета Министров Республики Беларусь от 7 февраля 2005 г. № 127) в данном постановлении реализовано положение п. 11 конвенции МОТ № 81 «Об инспекции труда» и установлено, что наниматели создают государственным инспекторам труда необходимые условия для осуществления ими своих полномочий, в том числе предоставляют помещение для работы, средства связи, транспорт, средства индивидуальной защиты, а также условия, связанные с надзорно-контрольной деятельностью.
Согласно положению, департамент входит в структуру Министерства труда и социальной защиты и осуществляет специальные надзорные и контрольные функции за соблюдением законодательства о труде и охране труда.

Основными задачами департамента являются:

– осуществление государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде;

– координация деятельности органов государственного надзора и контроля и общественного контроля по вопросам соблюдения законодательства о труде и охране труда;
-– выявление и пресечение нарушений законодательства о труде и охране труда, в том числе с применением в пределах предоставленных ему полномочий санкций к нанимателям и должностным лицам, допустившим нарушения;

– обобщение практики применения законодательства о труде и обеспечение его единообразного применения;

– содействие в получении нанимателями и работниками знаний в области законодательства о труде.

( Департамент по занятости населения Министерства труда и социальной защиты РБ обеспечивает в пределах своей компетенции реализацию государственной политики занятости населения и социальной защиты временно не занятых граждан.
Одной из основных задач департамента является организация и осуществление контроля за соблюдением подведомственными органами, организациями и гражданами законодательства в сфере занятости и трудоустройства.
Департамент по занятости населения:
– анализирует состояние рынка труда;

– разрабатывает государственную программу занятости;

– содействует обеспечению занятости отдельных категорий граждан;

– участвует в подготовке проектов законодательных актов.

( Департамент по надзору за безопасным ведением работ в промышленности и атомной энергетике Министерства по чрезвычайным ситуациям РБ (Проматомнадзор). На данную структуру возложена задача организации и осуществления государственного регулирования промышленной безопасности и государственного надзора за соблюдением органами исполнительной власти, организациями, должностными лицами и гражданами требований по безопасному ведению работ в промышленности, устройству и безопасной эксплуатации оборудования в целях обеспечения охраны труда. Для решения задач, поставленных перед Проматомнадзором, государство наделило его широким объемом прав.
( Комитет по энергоэффективности при Совете Министров Республики Беларусь регулирует деятельность юридических и физических лиц по эффективному использованию топливно-энергетических ресурсов и энергосбережению. Основными его задачами являются осуществление государственного надзора за рациональным использованием энергии субъектами хозяйствования, соблюдение правил эксплуатации, обеспечение безопасности жизни и здоровья граждан.
( Органы санитарно-эпидемиологической службы системы здравоохранения Республики Беларусь осуществляют санитарный надзор за соблюдением нанимателями санитарно-гигиенических правил.
Обязанность по соблюдению санитарных норм и правил, а также система государственного надзора и контроля, виды ответственности хозяйствующих субъектов предусмотрены Законом РБ «О санитарно-эпидемическом благополучии населения», а также Положением об осуществлении государственного санитарного надзора в Республике Беларусь, утвержденным постановлением Совета Министров от 10.08.2000 № 1236.
( Органы государственного пожарного надзора Министерства внутренних дел Республики Беларусь, правовая основа деятельности которых определена Законом РБ «О пожарной безопасности» от 15.06.1993 с последующими изменениями и дополнениями, согласно которому данные органы и должностные лица наделены широкими административно-властными полномочиями.

( Государственная экспертиза условий труда Республики Беларусь действует на основании положения, утвержденного постановлением Кабинета Министров Республики Беларусь от 18.03.1996 № 189. В ее компетенцию входит осуществление контроля за применением Списков № 1 и 2 и качеством проведения аттестации рабочих мест.
28.3. Осуществление общественного контроля профсоюзов
за соблюдением законодательства о труде
Общественный контроль за соблюдением законодательства о труде в соответствии со ст. 463 ТК осуществляется профсоюзами. Так, Закон Республики Беларусь от 22 апреля 1992 г. «О профессиональных союзах» в редакции от 14 января 2000 г. с последующими изменениями и дополнениями (далее – закон) в ст. 16 закрепляет право профсоюзов на осуществление общественного контроля за выполнением коллективного договора (соглашения). В случае нарушения условий коллективного договора (соглашения) профсоюзы вправе направлять стороне коллективного договора (соглашения) представление об устранении этих нарушений, которое рассматривается в двухнедельный срок. О принятом решении сторона, получившая представление, обязана письменно информировать соответствующий профсоюз. В случае отказа в удовлетворении требований профсоюза или недостижения соглашения между сторонами разногласия рассматриваются по правилам разрешения коллективных трудовых споров.

За профсоюзами в соответствии со ст. 19 закона закреплено право на осуществление общественного контроля за соблюдением законодательства о труде и профсоюзах. Представления о выявленных нарушениях рассматриваются нанимателем в течение месячного срока с обязательным уведомлением профсоюза о результатах рассмотрения.

Порядок осуществления общественного контроля профсоюзами определяется правительством Республики Беларусь. Совет Министров Республики Беларусь постановлением от 23 октября 2000 г. № 1630 (с изменениями и дополнениями от 19.02.2001 № 218) утвердил Порядок осуществления профсоюзами общественного контроля за соблюдением законодательства Республики Беларусь о труде.
Данный контроль профсоюзы осуществляют через технические и правовые инспекции, создание которых предусмотрено уставами профсоюзов. Общественный контроль за соблюдением законодательства о труде осуществляется на принципах социального партнерства между профсоюзами, нанимателями и органами государственного управления.
Представители профсоюза при наличии оформленных в установленном порядке полномочий профсоюзного органа имеют широкий круг прав, перечень которых предусмотрен п. 4 порядка, в частности: с ведома руководства посещать организации любых форм собственности и ведомственной принадлежности, в которых работают члены данного профсоюза; осматривать рабочие места, проводить независимую экспертизу обеспечения здоровых и безопасных условий труда; принимать участие в расследовании несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний; выдавать представления об устранении выявленных нарушений законодательства о труде и другие.
При осуществлении общественного контроля за соблюдением законодательства о труде профсоюзы взаимодействуют с органами государственного надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде.

Коллективными договорами, соглашениями могут устанавливаться дополнительные (не ущемляющие права профсоюзов) условия осуществления общественного контроля за соблюдением законодательства о труде, а также льготы для представителей профсоюза, выполняющих эту работу (п. 9 порядка).
28.4. Ответственность нанимателя за нарушение

законодательства о труде
Применение санкций к нанимателям за нарушение законодательства 
о труде регулируется постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 30 сентября 1993 г. № 664 «Вопросы Департамента государственной инспекции труда Министерства труда и социальной защиты» с последующими изменениями и дополнениями. Размер применяемых к нанимателю санкции зависит от тяжести совершенного нарушения законодательства о труде. Согласно п. 4 данного постановления наниматель несет ответственность:
– за неисполнение или ненадлежащее исполнение обязанностей по созданию работникам здоровых и безопасных условий труда, по внедрению средств и технологий, обеспечивающих соблюдение санитарно-гигиенических норм и стандартов по охране труда, – предупреждение или штраф в размере от 2 до 6 базовых величин;
– за нарушение правил по охране труда, повлекшее причинение телесных повреждений, инвалидность работника или несчастные случаи со смертельным исходом, – штраф в размере от 6 до 300 базовых величин;

– за незаконное расторжение трудового договора по инициативе нанимателя с беременной женщиной, женщиной, имеющей детей в возрасте до трех лет, одинокой матерью, имеющей детей в возрасте от 3 до 14 лет (детей-инвалидов – до 18 лет), и с другими работниками, которым в соответствии с законодательством предоставлены дополнительные гарантии при расторжении трудового договора по инициативе нанимателя, а также за выплату заработной платы в размере ниже месячной минимальной заработной платы, установленной законодательством, и нарушение без уважительных причин порядка и сроков выплаты заработной платы – штраф в размере от 20 до 50 базовых величин;
– за нарушение порядка применения Единой тарифной сетки работников Республики Беларусь при осуществлении оплаты труда работников, нанимателями которых являются коммерческие организации и индивидуальные предприниматели, – штраф в размере от 50 до 100 базовых величин;

– за односторонний отказ нанимателя от ведения коллективных переговоров, массовое (более пяти работников) расторжение трудового договора по инициативе нанимателя без законных оснований либо неисполнение нанимателем решения суда о восстановлении на работе – штраф в размере от 50 до 100 базовых величин;

– за противодействие со стороны нанимателя работе инспекторов, осуществляющих проверку, а также неисполнение предписаний инспекторов – штраф в размере от 5 до 50 базовых величин;
– за другие нарушения законодательства о труде – предупреждение или штраф в размере от 1 до 5 базовых величин.

Указанные выше санкции применяются к нанимателям не позднее трех месяцев со дня обнаружения правонарушения и не позднее двух лет со дня его совершения.

Следует также отметить, что согласно п. 4 Указа Президента Республики Беларусь «О некоторых мерах по защите прав граждан, выполняющих работу по гражданско-правовым и трудовым договорам» от 6 июля 2005 г. № 314 (далее – указ) Департаменту государственной инспекции труда предоставлено право при выявлении в организации систематического грубого нарушения законодательства о труде вносить предложения в регистрирующий орган о ликвидации этой организации.

Установление факта правонарушения, выразившегося в нарушении заказчиком требований данного указа, отнесено к компетенции Комитета государственного контроля Республики Беларусь и Департамента государственной инспекции труда Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь. Отсутствие одного из существенных условий, определенных пп. 1.1 п. 1 указа (например, порядок расчета по гражданско-правовым договорам, включая суммы, подлежащие выплате), является основанием для наложения штрафа на юридическое лицо или индивидуального предпринимателя в размере 10 % от суммы договора путем вынесения постановления о привлечении к ответственности.
Кроме того, должностные лица за допущенные нарушения законодательства о труде несут дисциплинарную, административную и уголовную ответственность.

















