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Паважаныя чытачы, аўтары і чальцы рэдакцыйнай рады! 

Шчыра вітаем вас на старонках чарговага нумара часопіса 
і жадаем здароўя і добрага летняга адпачынку.

Традыцыйна ў нумары прадстаўлены агляд зменаў 
у заканадаўстве аб працы і сацыяльным забеспячэнні за тры 
апошнія месяцы ў Беларусі, Казахстане, Кыргызстане і Расіі.

Галоўная тэма выпуска – COVID-19 і яго ўплыў на 
працоўная адносіны і змены ў заканадаўстве (аб гэтым 
ідзе гаворка ў шэрагу артыкулаў, у прыватнасці, А. Каваленка, 
Я. Сімуцінай, а таксама ў абзорах трох круглых сталоў 
з міжнародным удзелам).

У асноўнай рубрыцы “Навуковыя артыкулы” друкуюцца 
артыкулы даследчыкаў з Беларусі і Украіны. Пытаннi матэрыяльнай 
адказнасці, асабліва тыя, што не былі вырашаныя падчас апошняй 
рэформы Працоўнага кодэкса Беларусі, закранае А. Грэчанкоў. 
Артыкул Я. Сімуцінай разглядае апошнія змены ў працоўным 
заканадаўстве Украіны, якія датычацца дыстанцыйнай працы. 
Працяг гэтай тэмы ў аспекце пагрозы цывілістычнай экспансіі – 
у артыкуле другой украінскай даследчыцы А. Каваленка, які 
прадстаўлены ў рубрыцы “Замежны вопыт”. 

У рубрыцы “Замежны вопыт” таксама прадстаўлены цікавы 
каментар М. Хасенава да закона, які ўнес значныя змяненні 
ў Працоўны кодэкс Казахстана ў пачатку мая 2020 года.

У рубрыцы “Ставiм праблему” чытачы знойдуць два 
цiкавых артыкулы: У. Скобелева (аб некаторых хібах дзеючага 
заканадаўства аб працы ў дачыненні да механізму абароны 
працоўных правоў), а таксама У. Семіча (аб новых нормах 
Працоўнага кодыкса Беларусі аб тэрміновых пераводах работнікаў 
і забеспячэнні аховы працы падчас такіх пераводаў).

У рубрыцы “Меркаванне спецыяліста” друкуецца сумесны 
артыкул Г. Шышко і А. Ясінскай-Казачэнка аб некаторых зменах 
у працоўным заканадаўстве Беларусі, што адбыліся ў пачатку 
2020 года.

Рубрыка “Трыбуна маладога вучонага” прадстаўлена 
артыкулам малодой даследчыцы з Балгарыі Н. Вайнавай, якая 
разважае адносана правовой абароны інвалідаў у балгарскім 
заканадаўстве ў параўнанні з Канвенцяй ААН аб правах інвалідаў. 

Прыемнага чытання!

З павагай,  
галоўны рэдактар    Кірыл Тамашэўскі
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ОБЗОР ИЗМЕНЕНИЙ В ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ 
О ТРУДЕ И СОЦИАЛЬНОМ ОБЕСПЕЧЕНИИ 
БЕЛАРУСИ, КАЗАХСТАНА, КЫРГЫЗСТАНА 

И РОССИИ 
(март – май 2020)

БЕЛАРУСЬ
Постановление Министерства сельского 

хозяйства и продовольствия Республики Бе-
ларусь от 5 марта 2020 г. № 9 «Об утверждении 
Типовых инструкций по охране труда» 

Постановлением утверждены:
– Типовая инструкция по охране труда для 

животновода;
– Типовая инструкция по охране труда для по-

левода;
– Типовая инструкция по охране труда для 

слесаря по ремонту сельскохозяйственных машин 
и оборудования;

– Типовая инструкция по охране труда для 
тракториста-машиниста сельскохозяйственного 
производства.

Постановление вступило в силу с 8 апреля 
2020 г.

Постановление Совета Министров Респу-
блики Беларусь от 3 апреля 2020 г. № 194 
«О служебных командировках за границу»

Нормами постановления определено, что при 
невозможности возвращения в Республику Бела-
русь работника, военнослужащего, сотрудника 
военизированной организации, имеющего специ-
альное звание, из служебной командировки, в том 
числе направленного за границу на обучение 
(стажировку, семинар, конференцию и иные ме-
роприятия, связанные с повышением квалифика-
ции) (далее – командированный работник), из 
страны, в которой регистрируются случаи инфек-
ции, вызванной коронавирусом COVID-19, срок 
служебной командировки командированным ра-
ботникам продлевается до дня их прибытия в Ре-
спублику Беларусь включительно. За командиро-
ванными работниками сохраняются место работы 
(службы) и должность служащего (профессия 
рабочего), государственного служащего, долж-
ность военнослужащего, сотрудника военизиро-

ванной организации, имеющего специальное 
звание, а также возмещаются расходы в соответ-
ствии с законодательством для работников, на-
правляемых в служебные командировки.

Cо дня продления служебной командировки до 
дня прибытия в Республику Беларусь включитель-
но, а также при невозможности выполнения рабо-
ты по трудовому договору (выполнения должност-
ных  обязанностей)  в  период  нахождения 
командированных работников после их возвраще-
ния из служебной командировки в самоизоляции 
в соответствии с нормами постановления Совета 
Министров Республики Беларусь от 25 марта 
2020 г. № 171 «О мерах по предотвращению за-
воза и распространения инфекции, вызванной 
коронавирусом COVID-19» им сохраняется зара-
ботная плата (денежное довольствие) в размере 
не ниже двух третей установленных им тарифной 
ставки (тарифного оклада), должностного оклада, 
оклада, если иное не определено коллективным 
договором, соглашением или локальными право-
выми актами организации.

В случае выполнения по решению нанимателя 
командированным работником дополнительного 
задания на служебную командировку в период 
продления служебной командировки до дня при-
бытия в Республику Беларусь включительно по-
рядок и размеры возмещения расходов, гарантии 
и компенсации при служебных командировках 
определяются в соответствии с законодательством.

Министерству труда и социальной защиты 
предоставлено право разъяснять вопросы при-
менения постановления.

Постановление вступило в силу с 6 апреля 
2020 г. и распространяется на отношения, возник-
шие с 12 марта 2020 г.

Постановление Совета Министров Респу-
блики Беларусь от 3 апреля 2020 г. № 204 «О по-
вышении квалификации по вопросам техниче-
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ской и (или) криптографической защиты 
информации» 

В нормативном правовом акте закреплено, что 
собственники (владельцы) информационных си-
стем и владельцы критически важных объектов 
информатизации, указанные в п. 3 Положения о 
технической и криптографической защите инфор-
мации, юридические лица, выполняющие работы 
и (или) оказывающие услуги, перечисленные 
в п. 13 приложения 1 к Положению о лицензиро-
вании отдельных видов деятельности:

– начиная с 1 апреля 2020 г. организуют на базе 
республиканского унитарного предприятия «На-
циональный центр обмена трафиком» не реже 
одного раза в три года повышение квалификации 
своих работников и (или) иных лиц, в обязанности 
которых входит обеспечение информационной 
безопасности по вопросам технической и (или) 
криптографической защиты информации (работ-
ники и (или) иные лица, в обязанности которых 
входит обеспечение информационной безопас-
ности);

– ежегодно до 15 ноября обеспечивают пред-
ставление республиканскому унитарному пред-
приятию «Национальный центр обмена трафи-
ком» предложений о кандидатурах работников 
и (или) иных лиц, в обязанности которых входит 
обеспечение информационной безопасности, для 
повышения их квалификации.

Постановление вступило в силу с 8 апреля 
2020 г.

Постановление Совета Министров Респу-
блики Беларусь от 8 апреля 2020 г. № 208 
«О введении ограничительного мероприятия» 

На территории Республики Беларусь вводится 
ограничительное мероприятие – самоизоляция, 
под которой понимается система мероприятий, 
обеспечивающих изоляцию (в домашних или иных 
условиях) лиц, прибывших из эпидемически не-
благополучных стран, либо лиц, которые имели 
или могли иметь контакты с лицами, имеющими 
инфекционные заболевания, и (или) лицами – но-
сителями возбудителей таких инфекционных за-
болеваний, и (или) лицами, находящимися в ста-
дии  выздоровления  после  перенесенных 
инфекционных заболеваний.

Самоизоляции подлежат граждане Республики 
Беларусь, иностранные граждане и лица без граж-
данства (граждане):

– имеющие инфекцию COVID-19;

– относящиеся к контактам: первого уровня 
с лицами, имеющими инфекцию COVID-19, – в те-
чение 14 календарных дней с даты последнего 
контакта; второго уровня с лицами, имеющими 
инфекцию COVID-19, при наличии одного или не-
скольких респираторных симптомов – на период 
наличия указанных симптомов;

– указанные в подп. 1.1 п. 1 постановления Со-
вета Министров Республики Беларусь от 25 марта 
2020 г. № 171 «О мерах по предотвращению за-
воза и распространения инфекции, вызванной 
коронавирусом COVID-19», – в течение срока, 
установленного этим постановлением.

Первым двум указанным категориям граждан, 
на которых распространяется государственное 
социальное страхование и за них, а также ими 
самими в предусмотренных законодательством о 
государственном социальном страховании случа-
ях уплачиваются обязательные страховые взносы 
в бюджет государственного внебюджетного фонда 
социальной защиты населения Республики Бела-
русь на социальное страхование, выдается листок 
нетрудоспособности на период пребывания в са-
моизоляции.

Критерии отнесения граждан к лицам, имею-
щим указанные контакты первого и второго уровня, 
устанавливаются Министерством здравоохране-
ния.

В случае нарушения гражданином требования 
о самоизоляции пособие по временной нетрудо-
способности назначается в размере 50 % от посо-
бия, исчисленного в соответствии с законодатель-
ством.

Граждане, находящиеся в самоизоляции, обя-
заны не покидать места проживания (пребывания), 
в том числе не посещать места работы (учебы) 
и уведомить нанимателя о причине отсутствия на 
работе.

Постановление вступило в силу с 10 апреля 
2020 г. и действует до особого решения Прави-
тельства Республики Беларусь.

Декрет Президента Республики Беларусь от 
9 апреля 2020 г. № 1 «Об изменении декретов 
Президента Республики Беларусь»

Внесены изменения в следующие декреты Пре-
зидента Республики Беларусь:

– от 15 декабря 2014 г. № 5 «Об усилении тре-
бований к руководящим кадрам и работникам 
организаций»;
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– от 26 июля 1999 г. № 29 «О дополнительных 
мерах по совершенствованию трудовых отноше-
ний, укреплению трудовой и исполнительской 
дисциплины».

В частности, определено, что Администрация 
Президента Республики Беларусь, Совет Мини-
стров Республики Беларусь, областные и Минский 
городской исполнительные комитеты, районные 
исполнительные комитеты, городские исполни-
тельные комитеты (городов областного подчине-
ния), местные администрации районов в городах 
осуществляют мониторинг трудоустройства лиц, 
освобожденных по дискредитирующим обстоя-
тельствам от должностей, включенных в кадровые 
реестры Главы государства Республики Беларусь, 
Совета Министров Республики Беларусь, област-
ных и Минского городского исполнительных коми-
тетов, районных исполнительных комитетов, мест-
ных администраций районов в городах в течение 
пяти лет после такого увольнения.

Указанные государственные органы вправе 
запрашивать от государственных органов, иных 
организаций независимо от формы собственности 
сведения, необходимые для осуществления мо-
ниторинга трудоустройства лиц, уволенных по 
дискредитирующим обстоятельствам, которые 
представляются на безвозмездной основе в тече-
ние трех рабочих дней со дня получения соответ-
ствующего запроса.

Декрет вступил в силу с 12 апреля 2020 г.

Указ Президента Республики Беларусь от 
16 апреля 2020 г. № 131 «О материальном сти-
мулировании работников здравоохранения» 

В целях дополнительного материального сти-
мулирования работников здравоохранения бюд-
жетных организаций установлена ежемесячная 
надбавка за работу в условиях, связанных с ин-
фекциями, работникам здравоохранения бюджет-
ных организаций, оказывающим медицинскую 
помощь (участвующим в ее оказании) пациентам 
с инфекциями и лицам, отнесенным к контактам 
первого уровня, и (или) работающим в условиях, 
связанных с инфекциями (далее – работники 
здравоохранения).

Так, размер надбавки врачам-специалистам 
составит от 1000 до 4000 рублей, медицинским 
работникам со средним специальным образова-
нием – от 500 до 3000 рублей, иным работникам 
здравоохранения – от 300 до 1500 рублей.

Указанная надбавка устанавливается как по 
основной должности, так и по должности, занима-
емой работником на условиях совместительства, 
а также при работе сверх установленной продол-
жительности рабочего времени.

Указ вступил в силу с 19 апреля 2020 г., рас-
пространяется на отношения, возникшие с 1 апре-
ля 2020 г.

Постановление Министерства здравоохра-
нения Республики Беларусь от 20 апреля 2020 г. 
№ 40 «Об установлении перечня инфекций, за 
работу в условиях, связанных с которыми, 
установлена ежемесячная надбавка» 

Нормативным правовым актом установлен 
перечень инфекций (инфекции), за работу в усло-
виях, связанных с которыми, работникам здраво-
охранения бюджетных организаций, оказывающим 
медицинскую помощь (участвующим в ее оказа-
нии) пациентам с инфекциями и лицам, отнесен-
ным к контактам первого уровня, и (или) работа-
ющим в условиях, связанных с инфекциями, 
устанавливается ежемесячная надбавка.

В перечень включены:
– инфекция ,  вызванная  коронавирусом 

COVID-19;
– ближневосточный респираторный синдром 

(MERS);
– холера;
– чума;
– геморрагическая лихорадка Эбола.
Постановление вступило в силу с 24 апреля 

2020 г. и распространяет свое действие на отно-
шения, возникшие с 1 апреля 2020 г.

Постановление Совета Министров Респу-
блики Беларусь от 23 апреля 2020 г. № 252 «Об 
изменении постановления Совета Министров 
Республики Беларусь от 24 апреля 2018 г. 
№ 314» 

Постановлением определено, что граждане, 
включенные в список трудоспособных граждан, не 
занятых в экономике, с 1 мая 2021 г. оплачивают 
по ценам (тарифам), обеспечивающим полное 
возмещение экономически обоснованных затрат 
на оказание услуг, услуги газоснабжения при на-
личии индивидуальных газовых отопительных 
приборов и теплоснабжения.

Постановление вступило в силу с 1 мая 2020 г.

Постановление Министерства труда и со-
циальной защиты Республики Беларусь от 
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23 апреля 2020 г. № 38 «Об установлении бюд-
жета прожиточного минимума в ценах марта 
2020 года» 

Установлен бюджет прожиточного минимума 
в среднем на душу населения и по основным со-
циально-демографическим группам населения 
в ценах марта 2020 года в расчете на месяц на 
период с 1 мая по 31 июля 2020 г. в следующих 
размерах:

– в среднем на душу населения – 246 руб. 
78 коп.;

– трудоспособное население – 275 руб. 48 коп.;
– пенсионеры – 187 руб. 22 коп.;
– студенты – 237 руб. 30 коп.;
– дети в возрасте до трех лет – 158 руб. 94 коп.;
– дети в возрасте от трех до шести лет – 217 руб. 

84 коп.;
– дети в возрасте от шести до восемнадцати 

лет – 265 руб. 20 коп.
Постановление вступило в силу с 1 мая 2020 г.

Постановление Министерства труда и со-
циальной защиты Республики Беларусь от 
23 апреля 2020 г. № 39 «Об установлении ми-
нимальных потребительских бюджетов в це-
нах марта 2020 года» 

Установлены минимальные потребительские 
бюджеты для разных социально-демографических 
групп в среднем на душу населения и на одного 
члена семьи разного состава в средних ценах 
марта 2020 года в расчете на месяц на период 
с 1 мая по 31 июля 2020 г. в следующих размерах:

– трудоспособное население – 513 руб. 77 коп.;
– пенсионеры – 398 руб. 40 коп.;
– дети в возрасте до трех лет – 340 руб. 1 коп.;
– дети в возрасте от трех до шести лет – 434 руб. 

64 коп.;
– дети в возрасте от шести до восемнадцати 

лет – 441 руб. 79 коп.;
– семья из четырех человек – 406 руб. 4 коп.;
– молодая семья из трех человек – 437 руб. 

84 коп.
Постановление вступило в силу с 1 мая 2020 г.

Указ Президента Республики Беларусь от 
24 апреля 2020 г. № 143 «О поддержке эконо-
мики». 

Определен перечень видов экономической 
деятельности, наиболее подверженных неблаго-
приятному воздействию эпидемиологической си-
туации (перечень). Документом предусматривает-
ся  реализация  мер  поддержки  субъектов 

хозяйствования отдельных отраслей экономики, 
определенных в перечне.

В трудовых отношениях нанимателям предо-
ставлено право:

– изменять существенные условия труда ра-
ботника, за исключением уменьшения размера 
оплаты труда, в связи с обоснованными причина-
ми неблагоприятного воздействия эпидемиологи-
ческой ситуации на деятельность нанимателя. 
Наниматель обязан предупредить работника об 
изменении существенных условий труда письмен-
но не позднее чем за 1 календарный день;

– производить временный перевод, в том числе 
в другое структурное подразделение, к другому 
нанимателю в связи с производственной необхо-
димостью, вызванной неблагоприятным воздей-
ствием эпидемиологической ситуации на деятель-
ность нанимателя, а также для замещения 
отсутствующего работника без согласия работни-
ка на срок до 3 месяцев. По соглашению сторон 
срок такого перевода может быть увеличен.

Предусмотрена выплата пособия по временной 
нетрудоспособности лицам, фактически осущест-
вляющим уход за ребенком в возрасте до 10 лет, 
посещающим учреждение дошкольного или обще-
го среднего образования, если этот ребенок от-
носится к контактам первого уровня с лицами, 
имеющими инфекцию COVID-19, или второго 
уровня с лицами, имеющими инфекцию COVID-19, 
при наличии одного или нескольких респиратор-
ных симптомов.

Пособие по уходу назначается в порядке, уста-
новленном Советом Министров Республики Бела-
русь для назначения пособия по временной не-
трудоспособности в случае ухода за больным 
ребенком в возрасте до 14 лет (ребенком-инвали-
дом в возрасте до 18 лет).

Совету Министров Республики Беларусь предо-
ставлено право разъяснять вопросы применения 
Указа.

Указ вступил в силу с 26 апреля 2020 г.

КАЗАХСТАН
Приказ Министра труда и социальной за-

щиты населения Республики Казахстан от 
25 марта 2020 г. № 109 «О некоторых вопросах 
оказания государственных услуг в социально-
трудовой сфере и обеспечения продуктово-
бытовым набором некоторых категорий на-
селения на период чрезвычайного положения»
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Нормативным правовым актом установлено, 
что на период действия чрезвычайного положения 
оказание некоторых государственных услуг осу-
ществляется на основании электронного заявле-
ния, поданного через сервис «Электронное об-
ращение» на  веб-портале  «Электронного 
правительства». К таким государственным услугам 
были отнесены: назначение пенсионных выплат 
по возрасту; назначение государственной базовой 
пенсионной выплаты; назначение государствен-
ных специальных пособий; назначение социаль-
ной выплаты на случаи потери дохода в связи 
с беременностью и родами и др.

Приказ вступил в силу с 26 марта 2020 г.

Приказ Министра труда и социальной за-
щиты населения Республики Казахстан от 
26 марта 2020 г. № 110 «Об утверждении Правил 
осуществления социальной выплаты участни-
кам системы обязательного социального стра-
хования и физическим лицам, получающим 
доходы по договорам гражданско-правового 
характера, предметом которых является вы-
полнение работ (оказание услуг), за которых 
налоговыми агентами уплачены обязательные 
пенсионные взносы на период чрезвычайного 
положения»

Нормативным правовым актом предусмотрено 
предоставление социальной выплаты участникам 
системы обязательного социального страхования 
и физическим лицам, получающим доходы по до-
говорам гражданско-правового характера, пред-
метом которых является выполнение работ (ока-
зание услуг), за которых налоговыми агентами 
уплачены обязательные пенсионные взносы, на 
период чрезвычайного положения осуществляет-
ся из Государственного фонда социального стра-
хования.

Социальная выплата осуществляется на слу-
чай потери дохода в связи с ограничениями дея-
тельности на период действия чрезвычайного 
положения следующим категориям:

– индивидуальным предпринимателям и работ-
никам субъектов малого и среднего предпринима-
тельства, находящимся в отпуске без сохранения 
заработной платы;

– работникам субъектов крупного предприни-
мательства, осуществляющим деятельность в на-
селенных пунктах, где введен карантин, находя-
щимся в отпуске без сохранения заработной 
платы;

– лицам, занимающимся частной практикой;
– физическим лицам, являющихся плательщи-

ками единого совокупного платежа в соответствии 
со ст. 774 Кодекса Республики Казахстан «О на-
логах и других обязательных платежах в бюджет»;

– физическим лицам, получающим доходы по 
договорам гражданско-правового характера, пред-
метом которых является выполнение работ (ока-
зание услуг), за которых налоговыми агентами 
уплачены обязательные пенсионные взносы;

– работникам некоммерческих юридических 
лиц, находящимся в отпуске без сохранения за-
работной платы, кроме государственных.

Социальная выплата назначается один раз на 
период действия чрезвычайного положения с даты 
подачи заявления на назначение социальной вы-
платы и устанавливается в размере одной мини-
мальной заработной платы, устанавливаемой 
Законом Республики Казахстан «О республикан-
ском бюджете» на соответствующий финансовый 
год.

Приказ вступил в силу с 30 марта 2020 г.

Постановление Правительства Республики 
Казахстан от 16 апреля 2020 г. № 211 «О внесе-
нии дополнения в постановление Правитель-
ства Республики Казахстан от 24 февраля 
2014 года № 129 «Об утверждении Правил ис-
числения выслуги лет военнослужащим, со-
трудникам специальных государственных 
и правоохранительных органов, государствен-
ной фельдъегерской службы, а также лицам, 
права которых иметь воинские или специаль-
ные звания, классные чины и носить формен-
ную одежду упразднены с 1 января 2012 года»

Постановлением опрделено, что в выслугу лет 
для назначения пенсионных выплат за выслугу 
лет засчитывается время прохождения первона-
чальной профессиональной подготовки в органи-
зациях образования правоохранительных органов 
в случае ее завершения и назначения лица на 
должность в правоохранительном органе.

Постановление вступило в силу с 1 мая 2020 г.

Постановление Правительства Республики 
Казахстан от 20 апреля 2020 г. № 224 «О даль-
нейших мерах по реализации Указа Президен-
та Республики Казахстан от 16 марта 2020 г. 
№ 287 «О дальнейших мерах по стабилизации 
экономики» по вопросам налогообложения»
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Нормативным правовым актом устанавливает-
ся поправочный коэффициент «0» к ставкам на-
логов и социальных платежей:

– индивидуального подоходного налога, удер-
живаемого у источника выплаты;

– индивидуального подоходного налога, упла-
чиваемого самостоятельно лицом, занимающимся 
частной практикой;

– социального налога, обязательных пенсион-
ных взносов, обязательных профессиональных 
пенсионных взносов, социальных отчислений, 
взносов и отчислений на обязательное социаль-
ное медицинское страхование, за исключением 
уплачиваемых индивидуальным предпринимате-
лем за себя.

Данные положения применяются в отношении 
следующих налогоплательщиков и их работников:

– лиц, занимающихся частной практикой, 
и субъектов микро-, малого или среднего предпри-
нимательства, осуществляющих деятельность по 
перечню видов деятельности, по обязательствам, 
срок уплаты (перечисления) по которым наступа-
ет в период с 1 апреля до 1 октября 2020 г.;

– субъектов крупного предпринимательства, 
осуществляющих деятельность по перечню видов 
деятельности, по обязательствам, срок уплаты 
(перечисления) по которым наступает в период 
с 1 апреля до 1 июля 2020 г.

Документом также установлено, что надбавки 
работникам, задействованным в противоэпидеми-
ческих мероприятиях, выплачиваемые с 1 марта 
2020 г. в соответствии с приказом Министра здра-
воохранения Республики Казахстан от 4 апреля 
2020 г. № 28/2020 «О некоторых вопросах финан-
совой поддержки работников организаций здраво-
охранения, задействованных в противоэпидеми-
ческих  мероприятиях  в  рамках  борьбы 
с коронавирусом COVID-19», не являются объек-
тами индивидуального подоходного налога, удер-
живаемого у источника выплаты, социального 
налога, обязательных пенсионных взносов, обя-
зательных профессиональных пенсионных взно-
сов, социальных отчислений, взносов и отчисле-
ний на обязательное социальное медицинское 
страхование.

Постановление вступило в силу с 1 апреля 
2020 г. 

Постановление Правительства Республики 
Казахстан от 29 апреля 2020 г. № 258 «О внесе-
нии изменений в постановление Правитель-

ства Республики Казахстан от 30 марта 2012 г. 
№ 390 «Об утверждении Правил направления 
специалиста на работу, предоставления права 
самостоятельного трудоустройства, освобож-
дения от обязанности или прекращения обя-
занности по отработке гражданами, обучавши-
мися на основе государственного образова-
тельного заказа» и внесении изменений и до-
полнений в постановление Правительства 
Республики Казахстан от 23 января 2008 года 
№ 58 «Об утверждении Правил присуждения 
образовательного гранта»

Постановлением предусмотрено, что граждане, 
поступившие на обучение по педагогическим, 
медицинским, ветеринарным и сельскохозяйствен-
ным специальностям в пределах квоты, предо-
ставляемой гражданам из числа сельской моло-
дежи, отрабатывают соответственно в государ-
ственных организациях образования, государ-
с т венных  медицинс ких  ор гани зациях , 
в подразделениях государственных органов, осу-
ществляющих деятельность в области ветерина-
рии, в государственных ветеринарных организа-
циях и организациях независимо от формы соб-
ственности аграрного профиля, расположенных 
в сельской местности, не менее трех лет после 
окончания организации высшего и (или) послеву-
зовского образования.

Постановление вступило в силу с 15 мая 2020 г.

Закон Республики Казахстан от 4 мая 2020 г. 
№ 321-VI «О внесении изменений и дополнений 
в некоторые законодательные акты Республи-
ки Казахстан по вопросам труда»

Законом внесены изменения и дополнения 
в Кодекс Республики Казахстан о здоровье народа 
и системе здравоохранения, Уголовный кодекс 
Республики Казахстан, Уголовно-процессуальный 
кодекс Республики Казахстан, Кодекс Республики 
Казахстан об административных правонарушени-
ях, Трудовой кодекс Республики Казахстан.

Изменения и дополнения, внесенные в Трудо-
вой кодекс Республики Казахстан, закрепили но-
вые определения ряда терминов («трудовой 
спор», «система управления охраной труда», 
«единая система учета трудовых договоров», 
«представители работников», «профессиональ-
ный риск», «дисциплинарный проступок» и др.). 
Работодателям была предоставлена возможность 
оформлять свои акты в электронной форме вме-
сто письменной. Ряд изменений коснулся вопро-
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сов представительства интересов работников 
и работодателей в отношениях социального пар-
тнерства, прикомандирования работника, времен-
ных переводов на другую работу по состоянию 
здоровья, заключения, изменения и прекращения 
трудового договора и др.

Закон вступил в силу с 16 мая 2020 г.

Закон Республики Казахстан от 13 мая 2020 г. 
«О внесении изменений и дополнений в неко-
торые законодательные акты Республики Ка-
захстан по вопросам регулирования миграци-
онных процессов».

Законом вносятся изменения в различные за-
конодательные акты в части замены термина 
«оралман» термином «кандас».

Законом также создаются благоприятные усло-
вия для этнических репатриантов, прибывающих 
в Казахстан, и переселенцев. Ранее этнические 
казахи для получения статуса оралмана должны 
были подтвердить факт своего проживания на 
территории иностранного государства до приоб-
ретения независимости Казахстаном. На практике 
этнические казахи, родившиеся после 1991 года, 
не могут предоставить такие документы. В связи 
с этим главным критерием для присвоения стату-
са оралмана теперь будет факт, что этнический 
казах ранее не состоял в гражданстве Республики 
Казахстан. Кроме того, они имеют право одновре-
менно подать документы на получение разреше-
ния на постоянное проживание и приобретение 
казахстанского гражданства.

Для предоставления комплекса социальных 
услуг по размещению, трудоустройству и адапта-
ции переселенцев расширены функции центров 
по оказанию адаптационных и интеграционных 
услуг не только оралманам, но и переселенцам.

Предусматривается также расширение возмож-
ностей для высококвалифицированных иностран-
ных работников самостоятельно трудоустроиться 
в приоритетных секторах экономики на основании 
справки о квалификации. Компетенция по выдаче 
данной справки передана от Министерства труда 
и социальной защиты населения местным испол-
нительным органам.

В связи с учащением фактов привлечения 
субъектами малого предпринимательства трудо-
вых иммигрантов к нелегальной деятельности 
в бизнесе законом они приравниваются к сезон-
ным работникам согласно действующей системе 
привлечения иностранной рабочей силы при 
уплате налогового сбора в 8 месячных расчетных 

показателей в месяц. При этом для сезонных ра-
ботников будет определен перечень профессий, 
по которым они могут быть привлечены.

Закон вступил в силу с 25 мая 2020 г.

КЫРГЫЗСТАН
Постановление Правительства Кыргызской 

Республики от 17 марта 2020 г. № 164 «О вне-
сении изменений в некоторые решения Прави-
тельства Кыргызской Республики»

Одно из изменений касается Инструкции о по-
рядке начисления и уплаты страховых взносов по 
государственному социальному страхованию, 
утвержденной постановлением Правительства 
Кыргызской Республики от 22 мая 2013 года 
№ 278. Постановлением определено, что платель-
щики, указанные в п. 34, 35, 351 и 353, 36 и 361 
данной Инструкции, за исключением индивидуаль-
ных предпринимателей, уплачивающих налоги на 
основе патента, осуществляют уплату страховых 
взносов путем приобретения страховых полисов.

Постановление вступило в силу с 3 апреля 
2020 г.

Закон Кыргызской Республики от 15 апреля 
2020 г. № 43 «О внесении изменений в Закон 
Кыргызской Республики «О содействии заня-
тости населения»

Законом установлено, что регистрация граж-
дан, обратившихся в уполномоченный государ-
ственный орган в качестве безработных или ищу-
щих работу, теперь осуществляется не только по 
месту их постоянного жительства, но и по месту 
пребывания.

Закон вступил в силу с 15 мая 2020 г.

Распоряжение Правительства Кыргызской 
Республики от 27 апреля 2020 г. № 148-р «О во-
просах выплаты заработной платы работникам 
организаций здравоохранения в связи с вве-
дением режима чрезвычайной ситуации и чрез-
вычайного положения на отдельных террито-
риях Кыргызской Республики»

Распоряжением установлено, что медицинским 
работникам и иным работникам организаций здра-
воохранения, не выполнившим нормы труда 
(должностные обязанности) в связи с введением 
режима чрезвычайной ситуации и чрезвычайного 
положения на отдельных территориях Кыргызской 
Республики, сохраняется гарантированная зара-
ботная плата, начисление которой должно произ-
водиться из расчета не более одной ставки по 
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месту основной работы. Начисление иных над-
бавок к должностным окладам осуществляется 
в установленном порядке в соответствии с зако-
нодательством Кыргызской Республики.

Распоряжение вступило в силу с 27 апреля 
2020 г. и распространяется на отношения, возник-
шие с 1 апреля 2020 года.

Распоряжение Правительства Кыргызской 
Республики от 4 мая 2020 г. № 161-р «Об уста-
новлении единовременной денежной компен-
сации»

Правительством установлена единовременная 
денежная компенсация в размере 200 000 сомов 
медицинским и иным работникам организаций 
здравоохранения, инфицированным коронавирус-
ной инфекцией COVID-19, и в размере 1 000 000 
сомов семьям медицинских и иных работников 
организаций здравоохранения, погибших вслед-
ствие инфицирования коронавирусной инфекцией 
COVID-19 при исполнении ими трудовых обязан-
ностей, профессионального долга во время ока-
зания медицинской помощи или проведения на-
учных  исследований  в  условиях  режима 
чрезвычайной ситуации и чрезвычайного положе-
ния.

На выплату указанных денежных компенсаций 
предусмотрено 50 000 000 сомов за счет средств 
Государственного бюджетного резерва Кыргызской 
Республики.

Распоряжение вступило в силу с 4 мая 2020 г.

РОССИЯ
Приказ Министерства труда и социальной 

защиты Российской Федерации от 24 марта 
2020 г. № 152 «О внесении изменений в при-
ложения № 1–8 к приказу Министерства труда 
и социальной защиты Российской Федерации 
от 30 декабря 2014 г. № 1207 «О проведении 
оперативного мониторинга высвобождения 
и неполной занятости работников, а также чис-
ленности безработных граждан, зарегистриро-
ванных в органах службы занятости»

Приказом установлено, что органы занятости 
будут проводить оперативный мониторинг уволь-
нения работников, находящихся на карантине.

Внесены дополнения в следующие формы 
и рекомендации по их заполнению:

– № 1-МВ «Сведения об увольнении работни-
ков в связи с ликвидацией организаций либо со-
кращением численности или штата работников, 
а также неполной занятости работников»;

– № 2-МВГ «Сведения об увольнении работни-
ков в связи с ликвидацией организаций либо со-
кращением численности или штата работников 
градообразующих и системообразующих органи-
заций»;

– № 3-МВМ «Сведения об увольнении работ-
ников в связи с ликвидацией организаций либо 
сокращением численности или штата работников 
в моногородах»;

– № 4-МКО «Сведения о численности работни-
ков, уволенных и планируемых к увольнению из 
организаций, среднесписочная численность ра-
ботников которых превышает 500 человек».

В данные формы включены сведения о задол-
женности перед работниками по заработной пла-
те, о численности работников, находящихся на 
временной удаленной работе, в простое, в отпу-
сках без сохранения зарплаты, работающих не-
полный рабочий день (неполную рабочую неделю), 
а также о работниках, уволенных с начала высво-
бождения или предполагаемых к увольнению 
в связи с введением карантина.

Приказ вступил в силу с 24 марта 2020 г.

Постановление Правительства Российской 
Федерации от 26 марта 2020 г. № 339 «О внесе-
нии изменений в методику оценки ожидаемого 
периода выплаты накопительной пенсии»

На 2021−2022 годы продлен переходный пери-
од, в течение которого применяются максималь-
ные значения ожидаемого периода выплаты на-
копительной пенсии. Ожидаемый период выплаты 
накопительной пенсии рассчитывается в соответ-
ствии с утвержденной Методикой. В целях недо-
пущения резкого увеличения продолжительности 
ожидаемого периода выплаты накопительной 
пенсии установлен переходный период, преду-
сматривающий его максимальные значения. По-
становлением определены следующие макси-
мальные значения: на 2021 год – 264 месяца; на 
2022 год – 270 месяцев.

Постановление вступило в силу с 30 марта 
2020 г.

Постановление Правительства Российской 
Федерации от 27 марта 2020 г. № 346 «О раз-
мерах минимальной и максимальной величин 
пособия по безработице на 2020 год».

Максимальная величина пособия по безрабо-
тице увеличена до размера минимального раз-
мера оплаты труда. Теперь это 12 130 руб. (ранее 
для большинства граждан, признанных безработ-
ными ,  максимальное  пособие  составляло 
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8000 руб., для граждан предпенсионного возрас-
та – 11 280 руб.). Минимальная величина пособия 
не изменилась и составляет 1500 руб.

Постановление вступило в силу со 2 апреля 
2020 г.

Федеральный закон Российской Федерации 
от 1 апреля 2020 г. № 86-ФЗ «О внесении из-
менения в статью 7 Федерального закона «Об 
обязательном пенсионном страховании в Рос-
сийской Федерации»

Пенсионеры, являющиеся опекунами или по-
печителями по возмездному договору, приобретут 
статус «неработающих пенсионеров».

Из перечня лиц, на которых распространяется 
обязательное пенсионное страхование, законом 
исключены лица, получающие страховые пенсии 
в соответствии с законодательством Российской 
Федерации и являющиеся опекунами или попечи-
телями, исполняющими свои обязанности воз-
мездно по договору об осуществлении опеки или 
попечительства, в том числе по договору о при-
емной семье. Данное изменение позволит осу-
ществлять ежегодную индексацию их страховой 
пенсии и фиксированную выплату к ней в порядке, 
установленном для неработающих пенсионеров.

Закон вступил в силу с 1 июля 2020 г.

Федеральный закон Российской Федерации 
от 1 апреля 2020 г. № 104-ФЗ «Об особенностях 
исчисления пособий по временной нетрудо-
способности и осуществления ежемесячных 
выплат в связи с рождением (усыновлением) 
первого или второго ребенка»

На период с 1 апреля по 31 декабря 2020 г. 
включительно устанавливаются особенности опре-
деления размеров пособий по временной нетру-
доспособности. Предусматривается, что в случае  
если пособие по временной нетрудоспособности, 
исчисленное в расчете за полный календарный 
месяц, ниже минимального размера оплаты труда, 
такое пособие выплачивается в размере, исчис-
ляемом исходя из минимального размера оплаты 
труда. При этом предусматривается учет районных 
коэффициентов, применяемых к заработной пла-
те, при исчислении пособий по временной нетру-
доспособности исходя из минимального размера 
оплаты труда.

Кроме того, Законом до 1 октября 2020 г. при-
останавливается действие положений, предусма-
тривающих обязанность получателей ежемесяч-
ных выплат в связи с рождением (усыновлением) 
первого или второго ребенка подавать заявление 

о назначении указанных выплат на новый срок, 
а также извещать органы соцзащиты населения, 
и территориальные органы Пенсионного фонда 
Российской Федерации о смене места жительства 
(пребывания), фактического проживания, а также 
обстоятельствах, влекущих прекращение осущест-
вления указанной выплаты.

Закон вступил в силу с 1 апреля 2020 г.

Постановление Правительства Российской 
Федерации от 1 апреля 2020 г. № 402 «Об ут-
верждении Временных правил оформления 
листков нетрудоспособности, назначения 
и выплаты пособий по временной нетрудоспо-
собности в случае карантина застрахованным 
лицам в возрасте 65 лет и старше»

Постановлением вводится временный порядок 
оформления листков нетрудоспособности, назна-
чения и выплаты пособий по временной нетрудо-
способности лицам в возрасте 65 лет и старше, 
в период нахождения на карантине. Порядок рас-
пространяется на застрахованных лиц, соблюда-
ющих режим самоизоляции по месту жительства 
либо месту пребывания, фактического нахожде-
ния, в том числе в жилых и садовых домах, раз-
мещенных на садовых земельных участках, за 
исключением лиц, переведенных на дистанцион-
ный режим работы или находящихся в ежегодном 
оплачиваемом отпуске.

Страхователь с использованием своего лично-
го кабинета направляет в Фонд социального стра-
хования Российской Федерации перечень застра-
хованных лиц, состоящих с ним в трудовых 
отношениях и соблюдающих режим самоизоляции, 
для оформления листков нетрудоспособности, 
а также документы (сведения), необходимые для 
назначения и выплаты пособия по временной не-
трудоспособности.

Назначение и выплата пособия осуществляют-
ся на основании листка нетрудоспособности, 
сформированного и размещенного в информаци-
онной системе Фонда социального страхования 
Российской Федерации в форме электронного 
документа, подписанного с использованием уси-
ленной квалифицированной электронной подписи 
медицинским работником и медицинской органи-
зацией, уполномоченной Министерством здраво-
охранения Российской Федерации.

Назначение и выплата пособия осуществляют-
ся территориальными органами Фонда социаль-
ного страхования Российской Федерации по месту 
регистрации страхователя единовременно за весь 
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период временной нетрудоспособности в течение 
7 календарных дней со дня формирования элек-
тронного листка нетрудоспособности.

В случае несоблюдения режима самоизоляции 
застрахованные лица возмещают Фонду социаль-
ного страхования Российской Федерации причи-
ненный ущерб в порядке, установленном законо-
дательством Российской Федерации.

Постановление вступило в силу с 6 апреля 
2020 г.

Федеральный закон Российской Федерации 
от 7 апреля 2020 г. № 108-ФЗ «О внесении из-
менений в статью 7.1−1 Закона Российской 
Федерации «О занятости населения в Россий-
ской Федерации»

Функции по информированию населения о по-
ложении на рынке труда в субъектах Российской 
Федерации и организации ярмарок вакансий 
и учебных рабочих мест закреплены в качестве 
отдельных полномочий органов исполнительной 
власти субъектов Российской Федерации в обла-
сти содействия занятости населения (ранее такие 
мероприятия проводились в рамках оказания го-
сударственных услуг, осуществляемых по запро-
сам заявителей).

Закон вступил в силу с 18 апреля 2020 г.

Постановление Правительства Российской 
Федерации от 8 апреля 2020 г. № 460 «Об ут-
верждении Временных правил регистрации 
граждан в целях поиска подходящей работы 
и в качестве безработных, а также осуществле-
ния социальных выплат гражданам, признан-
ным в установленном порядке безработными»

Постановлением вводится временный (до 
31 декабря 2020 г.) порядок дистанционной реги-
страции граждан в качестве безработных. Уста-
новлено, что регистрации в целях поиска подхо-
дящей работы подлежат граждане, представившие 
в электронной форме в центр занятости населения 
заявление о предоставлении им государственной 
услуги по содействию в поиске подходящей рабо-
ты независимо от места их жительства в Россий-
ской Федерации, а также пребывания на террито-
рии Российской Федерации.

Заявление в электронной форме заполняется 
гражданином в личном кабинете информационно-
аналитической системы Общероссийская база 
вакансий «Работа в России» либо в личном каби-
нете федеральной государственной информаци-
онной системы «Единый портал государственных 
и муниципальных услуг (функций)» по форме, 

утвержденной Министерством труда и социальной 
защиты Российской Федерации.

Решение о признании зарегистрированного 
в целях поиска подходящей работы трудоспособ-
ного гражданина, который не имеет работы и за-
работка, безработным принимается центром за-
нятости  населения  по  месту  жительства 
гражданина не позднее 11 дней со дня представ-
ления заявления в электронной форме.

Решение о назначении пособия по безработице 
принимается одновременно с решением о при-
знании гражданина безработным. Граждане 
в электронной форме с использованием инфор-
мационно-аналитической системы либо единого 
портала уведомляются о размере и сроках вы-
платы пособия по безработице.

В случае получения пособия по безработице 
обманным путем его сумма подлежит возврату 
в добровольном или судебном порядке. По всем 
таким случаям соответствующие материалы пере-
даются в правоохранительные органы.

Постановление вступило в силу с 9 апреля 
2020 г. и действует по 31 декабря 2020 г.

Постановление Правительства Российской 
Федерации от 15 апреля 2020 г. № 511 «О Вре-
менном порядке установления степени утраты 
профессиональной трудоспособности в ре-
зультате несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний и разработ-
ки программы реабилитации пострадавшего 
в результате несчастного случая на производ-
стве и профессионального заболевания»

По 1 октября 2020 г. будет действовать времен-
ный порядок установления степени утраты про-
фессиональной трудоспособности в результате 
несчастных случаев на производстве и профессио-
нальных заболеваний. В частности, освидетель-
ствование в учреждении медико-социальной экс-
пертизы будет проводиться без личного участия 
пострадавшего – заочно. Продление степени 
утраты профессиональной трудоспособности, 
а также составление программы реабилитации 
осуществляются без обращения пострадавшего 
(его представителя) в учреждение медико-соци-
альной экспертизы. Решение о продлении степени 
утраты профессиональной трудоспособности 
и/или составлении программы реабилитации при-
нимается учреждением медико-социальной экс-
пертизы не позднее чем за 3 рабочих дня до ис-
течения срока, на который была ранее установле-
на степень утраты профессиональной трудоспо-
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собности, или срока действия программы 
реабилитации.

Справка, подтверждающая факт установления 
степени утраты профессиональной трудоспособ-
ности, программа реабилитации направляются 
пострадавшему заказным почтовым отправлени-
ем. В случае закрытия отделений почтовой связи 
документы хранятся в учреждении медико-соци-
альной экспертизы, о чем пострадавшему сооб-
щается по телефону, смс или электронной почте.

Постановление вступило в силу с 16 марта 
2020 г., распространяется на отношения, возник-
шие с 1 марта 2020 г. и действует до 1 октября 
2020 г. включительно.

Постановление Правительства Российской 
Федерации от 18 апреля 2020 г. № 553 «О по-
рядке и размерах выплат на командировочные 
расходы, связанные со служебными команди-
ровками на территории Российской Федерации, 
военнослужащим, сотрудникам некоторых 
федеральных органов исполнительной власти, 
лицам, проходящим службу в войсках нацио-
нальной гвардии Российской Федерации и име-
ющим специальные звания полиции, внесении 
изменения в пункт 1 постановления Правитель-
ства Российской Федерации от 20 апреля 2000 г. 
№ 354 и признании утратившими силу некото-
рых актов и отдельных положений некоторых 
актов Правительства Российской Федерации»

Постановлением обновлен порядок возмеще-
ния командировочных расходов военнослужащим 
и сотрудникам некоторых правоохранительных 
органов. В частности, установлено, что расходы 
по бронированию и найму жилого помещения воз-
мещаются по следующим нормам:

– военнослужащим и сотрудникам, имеющим 
соответственно воинские звания высших офице-
ров или специальные звания высшего начальству-
ющего состава, а также полковникам (капитанам 
1 ранга), занимающим командные (руководящие) 
должности (по утверждаемым перечням) – не 
более стоимости 2-комнатного номера;

– остальным военнослужащим и сотрудни-
кам – не более стоимости 1-комнатного (1-мест-
ного) номера.

Расходы по проезду возмещаются в порядке, 
определенном Правительством Российской Феде-
рации.

Порядок и размеры возмещения дополнитель-
ных расходов (суточные), в пределах, не превы-
шающих 300 рублей за каждый день нахождения 
в служебной командировке, определяют руково-
дители федеральных органов исполнительной 
власти и федеральных государственных органов, 
в которых проходят военную службу (службу) во-
еннослужащие и сотрудники.

Возмещение иных расходов, связанных со 
служебными командировками, осуществляется 
при условии, что они произведены с разрешения 
или ведома должностного лица, имеющего право 
направлять военнослужащих и сотрудников в слу-
жебные командировки, и при наличии документов, 
подтверждающих размер фактических затрат.

Постановление вступило в силу с 30 апреля 
2020 г.

Указ Президента Российской Федерации от 
6 мая 2020 г. № 313 «О предоставлении допол-
нительных страховых гарантий отдельным 
категориям медицинских работников»

Указом установлена единовременная страхо-
вая выплата, полагающаяся врачам, среднему 
и младшему медицинскому персоналу медицин-
ских организаций, водителям автомобилей скорой 
медицинской помощи, непосредственно работаю-
щим с пациентами, у которых подтверждено на-
личие COVID-19, и пациентами с подозрением на 
эту инфекцию, при условии что страховые случаи 
произошли при исполнении трудовых обязанно-
стей.

Страховыми случаями, при наступлении кото-
рых производится единовременная страховая 
выплата, являются:

1) смерть медицинского работника в результа-
те инфицирования COVID-19 (2 752 452 руб.);

2) развитие заболевания (синдрома) или ос-
ложнения от COVID-19, повлекших за собой вре-
менную нетрудоспособность, но не приведших 
к инвалидности (68 811 руб.);

3) стойкая утрата трудоспособности (инвалид-
ность), вызванная COVID-19:

– инвалиду I группы – в размере 2 064 339 руб.;
– инвалиду II группы – в размере 1 376 226 руб.;
– инвалиду III группы – в размере 688 113 руб.
Выплата производится Фондом социального 

страхования.
Указ вступил в силу с 6 мая 2020 г.

Обзор подготовил научный сотрудник 
научно-исследовательской части 

Международного университета «МИТСО» А. Г. Подупейко
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НОРМЫ ТРУДОВОГО КОДЕКСА РЕСПУБЛИКИ 
БЕЛАРУСЬ О ПОРЯДКЕ И УСЛОВИЯХ 

ПРИВЛЕЧЕНИЯ РАБОТНИКОВ 
К МАТЕРИАЛЬНОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТИ: 

СОСТОЯНИЕ И ВОЗМОЖНОСТИ 
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ

Аннотация
В статье дается критическая оценка важнейших норм главы 37 Трудового кодекса Республики Беларусь, регу-

лирующих порядок и условия привлечения работников к материальной ответственности. Делается вывод о том, 
что привлечение работников к материальной ответственности представляет собой достаточно сложный порядок 
(процесс), состоящий из четырех взаимосвязанных этапов (стадий), которые обязательны для соблюдения в стро-
го определенной последовательности. Особое внимание уделяется характеристике условий, при одновременном 
наличии которых работник может быть привлечен к материальной ответственности. Констатируется, что, несмотря 
на изменения и дополнения, внесенные в вышеуказанные нормы в различные годы, многие из них имеют суще-
ственные недостатки и содержат спорные положения. Высказываются конкретные предложения по дальнейшему 
совершенствованию таких норм.

Ключевые слова: Трудовой кодекс, материальная ответственность работников, совершенствование правовых 
норм

Введение
Как отмечается в Директиве Президента Респу-

блики Беларусь от 11.03.2004 № 1 «О мерах по 
укреплению общественной безопасности и дис-
циплины», в современных условиях укрепление 
дисциплины и правопорядка является важнейшей 
основой обеспечения общественной безопасно-
сти, ускорения социально-экономического раз-
вития страны, улучшения жизни людей.

Исходя из вышеуказанного, особое значение 
приобретает задача активизации научных иссле-
дований и на их основе совершенствования право-
вого регулирования дисциплины и ответственности 
в сфере труда. Это в полной мере касается необ-
ходимости дальнейшего научного анализа и со-
вершенствования многих норм гл. 37 Трудового 
кодекса Республики Беларусь (далее – ТК) и иных 
актов законодательства, регулирующих матери-

альную ответственность работников. Дискуссион-
ные вопросы материальной ответственности ра-
ботников в Республике Беларусь затрагивались 
в трудах таких специалистов, как Г. А. Василевич 
[1], А. А. Греченков [2], С. Л. Жвиридовская 
[3, c. 498–502], Л. Я. Островский [4, c. 105–134], 
Т. М. Петоченко [5, c. 137–150], К. Л. То ма шевский 
[6, с. 91–94] и др.

По ряду проблемных положений гл. 37 ТК нами 
были внесены научно обоснованные предложения 
по их совершенствованию в процессе работы в со-
ставе сформированной в Национальном центре 
законодательства и правовых исследований Рес-
публики Беларусь (далее – НЦЗПИ) рабочей груп-
пы по подготовке проекта Закона Республики Бе-
ларусь «О внесении изменений и дополнений 
в Трудовой кодекс Республики Беларусь» (далее – 
Проект Закона или Проект), который лег в основу 
Закона Республики Беларусь от 18.07.2019 № 219-З 
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«Об изменении законов» (далее – Закон № 219-З). 
Все наши предложения первоначально были вклю-
чены в Проект Закона, при этом в дальнейшем 
отдельные из них нашли отражение в Законе № 
219-З, а некоторые (причем наиболее важные 
и конструктивные) были исключены из Проекта на 
стадиях согласований.

В настоящей статье дается оценка состояния 
и возможностей дальнейшего совершенствования 
норм гл. 37 ТК (ст. 400 и др.), регулирующих усло-
вия и порядок привлечения работников к матери-
альной ответственности.

Основная часть
Углубленный анализ гл. 37 ТК позволяет сде-

лать вывод, что привлечение работников к мате-
риальной ответственности представляет собой 
достаточно сложный порядок (процесс), состоя-
щий из четырех взаимосвязанных этапов (стадий), 
которые обязательны для соблюдения в строго 
определенной последовательности. 

На первом этапе определяются условия, при 
одновременном наличии которых может иметь 
место привлечение работников к материальной 
ответственности (ст. 400); на втором – вид (размер) 
материальной ответственности работника, кото-
рая может быть полной или ограниченной (ст. 402), 
индивидуальной или коллективной (бригадной) 
(ст. 406); на третьем – размер причиненного ра-
ботником ущерба (ст. 407); на четвертом этапе 
определяется порядок возмещения ущерба, кото-
рый может быть добровольным (ст. 401) или при-
нудительным (ст. 408), а если принудительным, то 
внесудебным (бесспорным) либо судебным.

К сожалению, указанные этапы системного 
и четкого закрепления в гл. 37 ТК не получили. 
В результате на практике иногда возникают ситу-
ации, когда этапы «перепутываются» и вследствие 
этого возникают ошибки в правоприменении. 

С учетом сказанного в процессе работы в со-
ставе рабочей группы по подготовке Проекта За-
кона нами были внесены два взаимосвязанных 
предложения:

– дополнить ст. 400 новой ч. 1 следующего со-
держания:

«Порядок привлечения работников к матери-
альной ответственности включает в себя:

1) определение условий, при одновременном 
наличии которых может иметь место привле-

чение работников к материальной ответствен-
ности (статья 400 настоящего Кодекса);

2) определение размера материальной от-
ветственности работника: полная или ограни-
ченная (статья 402 настоящего Кодекса), инди-
видуальная или коллективная (бригадная) 
(статья 406 настоящего Кодекса);

3) определение размера причиненного работ-
ником ущерба (статья 407 настоящего Кодекса);

4) определение порядка возмещения ущерба: 
добровольный (статья 401 настоящего Кодекса) 
или принудительный (статья 408 настоящего 
Кодекса).»;

– название статьи изложить в следующей ре-
дакции: 

«Статья 400. Порядок и условия привлечения 
работников к материальной ответственно-
сти». 

При этом при внесении второго предложения 
мы исходили из того, что понятием «порядок» 
должны охватываться предложенные нами четыре 
этапа (стадии) привлечения работников к матери-
альной ответственности.

Следует отметить, что оба указанных предло-
жения первоначально были включены в Проект 
Закона. Однако в дальнейшем первое предложе-
ние из Проекта было исключено. Второе предло-
жение нашло отражение в Законе № 219-З, прав-
да, весьма своеобразным способом. Не включив 
в ст. 400 ТК этапы (стадии) привлечения работни-
ков к материальной ответственности, законода-
тель тем не менее изменил название данной 
статьи: прежнее ее название «Условия привлече-
ния работников к материальной ответственности» 
было заменено на новое (действующее в настоя-
щее время) – «Условия и порядок привлечения 
работников к материальной ответственности». 
В результате не совсем понятно, какой смысл 
в существующей редакции статьи вкладывается 
в термин «порядок» с учетом того, что изначаль-
ный смысл данного термина по существу утрачен. 
С учетом сказанного считаем целесообразным 
дополнить ст. 400 ТК новой ч. 1, в которой следует 
закрепить этапы (стадии) привлечения работников 
к материальной ответственности.

В соответствии с ч. 1 ст. 400 ТК условиями, при 
одновременном наличии которых работник может 
быть привлечен к материальной ответственности, 
являются:
  ущерб, причиненный нанимателю при испол-
нении трудовых обязанностей;
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  противоправность поведения (действия или 
бездействия) работника;

  прямая причинная связь между противоправ-
ным поведением работника и возникшим у на-
нимателя ущербом;

  вина работника в причинении ущерба.
Согласно ч. 2 данной статьи работник обязан 

возместить нанимателю только реальный ущерб. 
Упущенную выгоду в отличие от гражданского за-
конодательства, которое предусматривает полное 
возмещение убытков (ст. 14 Гражданского кодекса 
Республики Беларусь, далее – ГК), работник воз-
мещать не должен. Исключением из данного пра-
вила является случай причинения ущерба не при 
исполнении трудовых обязанностей (п. 6 ст. 404). 
Следует иметь в виду, что термины «реальный 
ущерб» и «упущенная выгода», соответствующие 
терминологии гражданского законодательства 
(ст. 14 ГК), используются в гл. 37 ТК с 2007 года, 
они заменили собой ранее применяемые здесь 
термины «прямой действительный ущерб» и «не-
полученные доходы». Полагаем, что подобная 
унификация однородной терминологии смежных 
отраслей права вполне оправданна.

Важной и разумной новеллой ч. 2, внесенной 
Законом № 219-З, является то, что в ней раскры-
вается понятие реального ущерба (при этом вы-
зывает недоумение тот факт, что при принятии ТК 
термин «прямой действительный ущерб», соот-
ветствующий нынешнему термину «реальный 
ущерб», в ч. 2 ст. 404 раскрывался, однако 
в 2007 году по непонятным причинам был из нее 
исключен). Под реальным ущербом понимаются 
утрата, ухудшение или понижение ценности иму-
щества, влекущие необходимость для нанимателя 
произвести затраты на восстановление, приоб-
ретение имущества или иных ценностей либо 
произвести излишние денежные выплаты (при 
этом в настоящее время штрафы, взыскиваемые 
с нанимателя, в состав излишних денежных вы-
плат не включаются).

Вместе с тем полагаем, что существующее 
определение реального ущерба имеет ряд недо-
статков. Во-первых, реальный ущерб и необходи-
мые для его возмещения расходы связываются 
исключительно с утратой, ухудшением или пони-
жением ценности имущества нанимателя. Вместе 
с тем зачастую реальный ущерб и сопутствующие 
ему расходы с утратой, ухудшением или пониже-
нием ценности имущества нанимателя не связаны. 
В качестве примера можно указать расходы, кото-

рые произвел или должен будет произвести на-
ниматель в связи с излишними денежными вы-
платами. К таким расходам относятся, в частности, 
расходы нанимателя на оплату за время вынуж-
денного прогула в случае восстановления работ-
ника на прежней работе, расходы нанимателя на 
возмещение ущерба, причиненного виновным 
работником третьим лицам.

Во-вторых, к реальному ущербу будут относить-
ся не только необходимые (как об этом указано 
в определении), но и реально произведенные на-
нимателем затраты (отметим, что такой подход 
при характеристике реального ущерба нашел от-
ражение в п. 2 ст. 14 ГК).

В-третьих, в указанном определении вместо 
термина «затраты» целесообразно использовать 
термин «расходы», поскольку в экономической 
литературе последний рассматривается обычно 
как более узкий и связывается с обоснованными 
и документально подтвержденными затратами, 
ведущими к уменьшению денежных средств орга-
низации (отметим, что в п. 2 ст. 14 ГК при харак-
теристике реального ущерба применяется именно 
термин «расходы»). 

В-четвертых, в данном определении примени-
тельно к имуществу вместо словосочетания «утра-
та, ухудшение или понижение ценности» целесо-
образно использовать словосочетание «утрата 
либо повреждение», поскольку именно поврежде-
ние имущества является причиной ухудшения его 
качества и понижения ценности (отметим, что 
такой вариант при характеристике реального 
ущерба нашел отражение в п. 2 ст. 14 ГК). 

В-пятых, в рассматриваемом определении 
термин «имущество» целесообразно использо-
вать в широком смысле, включая в его состав все 
ценности нанимателя (отметим, что такой подход 
соответствует положениям гражданского права 
и нашел отражение в ст. 14, 130 и других статьях 
ГК).

В-шестых, в указанном определении целесоо-
бразно отразить, что к реальному ущербу будут 
относиться расходы нанимателя на приобретение 
либо восстановление имущества третьих лиц, на-
ходящегося у нанимателя, если наниматель несет 
ответственность за сохранность этого имущества 
(отметим, что такой вариант, в частности, отражен 
в ч. 2 ст. 238 Трудового кодекса Российской Феде-
рации, далее – ТК России).

В-седьмых, в данном определении целесоо-
бразно показать, что в соответствии с классифи-
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кацией расходов организации излишние денежные 
выплаты входят в состав принудительных расхо-
дов нанимателя.

С учетом сказанного считаем возможным пред-
ложить следующее определение реального ущер-
ба с перспективой его закрепления в ч. 2 ст. 404 
ТК: «Под реальным ущербом понимаются рас-
ходы, которые произвел или должен будет про-
извести наниматель на приобретение либо 
восстановление своего имущества (в том числе 
имущества третьих лиц, находящегося у нани-
мателя, если наниматель несет ответствен-
ность за сохранность этого имущества) в связи 
с его утратой либо повреждением, а также 
расходы, которые произвел или должен будет 
произвести наниматель в связи с излишними 
денежными выплатами (за исключением штра-
фов, взыскиваемых с нанимателя).».

Что касается упущенной выгоды, то, к сожале-
нию, данное понятие законодатель в ТК до сих пор 
не сформулировал. В данной ситуации (и в иных 
подобных) целесообразно использовать соответ-
ствующие положения других кодексов Республики 
Беларусь. Так, исходя из понятия упущенной вы-
годы, сформулированного в п. 2 ст. 14 ГК, и сло-
жившейся практики под упущенной выгодой сле-
дует понимать неполученные доходы нанимателя, 
связанные с утратой или повреждением его иму-
щества (например, убытки, вызванные простоем 
оборудования в течение времени его ремонта). 
С учетом сказанного считаем целесообразным 
дополнить ч. 2 ст. 400 следующим предложением: 
«Под упущенной выгодой понимаются неполучен-
ные доходы нанимателя в связи с утратой или 
повреждением его имущества.».

Отметим, что по нашей инициативе Законом 
№ 219-З были внесены коррективы в ч. 3 ст. 400, 
определяющую понятие противоправного поведе-
ния работника. В настоящее время она сформу-
лирована следующим образом: «Противоправ-
ным признается такое поведение (действие или 
бездействие) работника, при котором он не 
исполняет или ненадлежащим образом исполня-
ет обязанности, возложенные на него настоя-
щим Кодексом, иными актами законодательства 
о труде, коллективным договором, иными ло-
кальными правовыми актами, трудовым догово-
ром».

Необходимо учитывать, что исключительно 
важное теоретическое и в особенности практиче-

ское значение имеет полное и четкое определение 
обстоятельств, исключающих материальную от-
ветственность работника в связи с отсутствием 
противоправного поведения.  

В ч. 6 ст. 400 ТК прямо предусмотрено только 
одно такое обстоятельство – возникновение вреда 
(в Проекте Закона совершенно справедливо пред-
полагалось заменить здесь слово «вред» на слово 
«ущерб», однако этого не произошло), который 
относится к категории нормального производствен-
но-хозяйственного риска (экспериментальное про-
изводство, введение новых технологий и т.д.). 

Вместе с тем существует ряд других обстоя-
тельств, которые должны исключать материаль-
ную ответственность работника. К таким обстоя-
тельствам относятся: непреодолимая сила; 
крайняя необходимость; необходимая оборона; 
неисполнение нанимателем обязанности по обе-
спечению надлежащих условий для хранения 
имущества, вверенного работнику; причинение 
ущерба нанимателю вследствие исполнения не 
противоречащих законодательству и локальным 
правовым актам приказов (распоряжений) нани-
мателя, а также вследствие неисполнения проти-
воречащих законодательству и локальным право-
вым актам приказов (распоряжений) нанимателя. 
К сожалению, перечисленные обстоятельства за-
крепления в ТК не получили (для сравнения отме-
тим, что некоторые из указанных обстоятельств 
нашли отражение в ст. 239 ТК России «Обстоятель-
ства, исключающие материальную ответственность 
работника»). На важность и проблемный характер 
рассматриваемых обстоятельств при привлечении 
работника к материальной ответственности обра-
щалось внимание в трудах как российских, так 
и белорусских специалистов, в частности К. Н. Гу-
сова и Ю. Н. Полетаева [7, с. 207–210], А. А. Гре-
ченкова [2, с. 15–18] и др.

С учетом перечисленных факторов при работе 
над Проектом Закона Институтом правовых ис-
следований НЦЗПИ было внесено предложение 
дополнить ТК ст. 4001 (предусматривающей важ-
нейшие обстоятельства, исключающие матери-
альную ответственность работника) следующего 
содержания:

«Статья 4001. Обстоятельства, исключаю-
щие материальную ответственность работника

Материальная ответственность работника 
исключается в случаях причинения ущерба вслед-
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ствие непреодолимой силы, крайней необходи-
мости или необходимой обороны.».

Следует отметить, что первоначально указан-
ное предложение было включено в Проект Закона, 
однако в дальнейшем было из него исключено. 
С учетом сказанного считаем целесообразным 
дополнить ТК ст. 4001, предусматривающей раз-
вернутый перечень обстоятельств, исключающих 
материальную ответственность работника.

Для привлечения работников к материальной 
ответственности необходимо, чтобы между проти-
воправным поведением работника и возникшим у 
нанимателя ущербом имела место прямая при-
чинная связь. При этом понятие прямой причинной 
связи в рассматриваемой статье не раскрывается. 
Не определяется данное понятие и в других ко-
дексах Республики Беларусь. 

С учетом вышеуказанного в процессе работы 
в составе рабочей группы по подготовке Проекта 
Закона нами было внесено предложение допол-
нить ст. 404 ч. 4 следующего содержания:

«Прямая причинная связь между противоправ-
ным поведением работника и возникшим у на-
нимателя ущербом означает, что непосред-
ственной причиной возникшего у нанимателя 
ущерба явилось именно противоправное поведе-
ние работника, а не какие-либо другие события 
или действия.». 

Отметим, что первоначально указанное пред-
ложение было включено в Проект Закона, однако 
в дальнейшем было из него исключено. С учетом 
сказанного считаем целесообразным дополнить 
ст. 404 ч. 4, определяющей понятие прямой при-
чинной связи между противоправным поведением 
работника и возникшим у нанимателя ущербом.

Необходимым условием для привлечения ра-
ботника к материальной ответственности являет-
ся также наличие его вины в причинении ущерба. 
При этом рассматриваемая статья не раскрывает 
понятия вины и ее формы. Указанные положения 
определяются, в частности, в ст. 21–23 Уголовно-
го кодекса Республики Беларусь и ст. 3.1–3.3 Ко-
декса Республики Беларусь об административных 
правонарушениях. 

Под виной понимается психическое отношение 
лица к совершаемому деянию. Формами вины 

являются умысел (прямой или косвенный) либо 
неосторожность (в виде легкомыслия или небреж-
ности). В большинстве случаев причинение работ-
никами ущерба нанимателю имеет место по не-
осторожности (как по легкомыслию, так и по 
небрежности).

Трудовым кодексом предусмотрена презумпция 
невиновности работника в причинении ущерба 
нанимателю, поскольку согласно ч. 4 ст. 400 обя-
занность доказать факт причинения ущерба, 
а также наличие других условий материальной 
ответственности (в том числе вину работника) 
возложена на нанимателя. Исключения из данно-
го правила установлены ч. 5 данной статьи для 
работников, несущих полную материальную от-
ветственность на основании п. 1, 2, 4 и 6 ст. 404 
ТК, поскольку эти работники обязаны доказать 
отсутствие своей вины в причинении ущерба. 

С учетом вышеуказанного считаем целесоо-
бразным: 

– дополнить ст. 400 ТК ч. 5 и 6 следующего со-
держания: 

«Вина состоит в психическом отношении ра-
ботника к своему противоправному поведению 
и выражается в форме умысла или неосторож-
ности. 

Обязанность доказать вину работника лежит 
на нанимателе.»;

– в п. 1 ст. 403 ТК слово «небрежности» заме-
нить словом «неосторожности» с учетом того, что 
по смыслу данной нормы речь в ней должна идти 
о двух видах неосторожности – как о небрежности, 
так и о легкомыслии.

Заключение
Таким образом, при оценке норм гл. 37 ТК, 

регулирующих условия и порядок привлечения 
работников к материальной ответственности, 
можно констатировать наличие определенных по-
зитивных моментов, а также серьезных нерешен-
ных проблем. На устранение отмеченных в на-
стоящей статье, а также ряда других недостатков 
и спорных положений норм о материальной от-
ветственности работников законодателю целесо-
образно обратить внимание в процессе дальней-
шей работы по совершенствованию ТК.
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Summary
The article gives a critical assessment of the most important norms of Chapter 37 of the Labour code of the Republic 

of Belarus, regulating the procedure and conditions for bringing employees to material responsibility. It is concluded that 
bringing employees to material responsibility is a fairly complex procedure (process) consisting of four interrelated stages 
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the conditions under which the employee can be held liable. It is stated that despite the changes and additions made to 
the above-mentioned norms in various years, many of them have signifi cant shortcomings and contain controversial 
provisions. Specifi c proposals are made to further improve such norms.

Кeywords: Labour code, material responsibility of employees, improvement of legal norms

Статья поступила в редакцию 31.03.2020

ПОДПИСКА 
НА ВТОРОЕ ПОЛУГОДИЕ 2020 г.

«Трудовое и социальное право» – научно-
практический журнал, в котором публикуют-
ся статьи по актуальным вопросам трудово-
го права и права социального обеспечения, 
обзоры законодательства о труде, итоги 
круглых столов, семинаров, конференций, 
конкурсов, судебная практика, рецензии на 
новые книги и многое другое. Журнал вы-
ходит ежеквартально (в марте, июне, сентя-
бре и декабре).  

Оформить подписку на журнал «Трудо-
вое и социальное право» можно в любом 
отделении РУП «Белпочта».

Подписные индексы:
00108 – для индивидуальных под-
писчиков; 
001082 – для предприятий и орга-
низаций  



  Ежеквартальный научно-практический журнал 23

НАУЧНЫЕ ПУБЛИКАЦИИ

№
 2 (34) 2020

Я. В. Симутина, доктор юридических наук, старший  УДК 349.2
научный сотрудник отдела проблем гражданского, 
трудового и предпринимательского права Института 
государства и права имени В. М. Корецкого НАН 
Украины

НОВЕЛЛЫ РЕГУЛИРОВАНИЯ 
ДИСТАНЦИОННОГО ТРУДА И ГИБКОГО 

РЕЖИМА РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ В ТРУДОВОМ 
ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ УКРАИНЫ

Аннотация
В статье рассмотрены последние изменения в трудовом законодательстве Украины, направленные на лега-

лизацию дистанционной работы и режима гибкого рабочего времени, принятые Верховной Радой Украины в чис-
ле иных мер по борьбе с распространением коронавирусной инфекции (COVID-19). Проанализированы вопросы 
соотношения понятий «надомный труд», «дистанционный труд», «телеработа». 

Сделан вывод о необходимости разграничения понятия «дистанционный труд» на два разных по своему со-
держанию явления: 1) особый режим работы, который может применяться временно по решению работодателя 
как вынужденная мера в случае наступления определенных обстоятельств, угрожающих жизни или здоровью 
людей; 2) особая формы организации труда, которая предполагает, что дистанционные работники в силу специфи-
ки своей трудовой функции могут и согласны постоянно выполнять работу вне места нахождения работодателя. 
Обоснован вывод о необходимости закрепления особенностей, касающихся дистанционного труда как гибкой 
формы занятости, в отдельной главе Кодекса законов о труде Украины.

Проанализированы последствия исключения из понятия трудового договора такого признака трудовых отно-
шений, как подчинение работника правилам внутреннего трудового распорядка, для дальнейшего развития тру-
дового права и правоприменения.

Ключевые слова: дистанционный труд, надомный труд, телеработа, гибкий режим рабочего времени, трудовой 
договор.

Введение
Стремительное развитие цифровых технологий 

за последние несколько десятилетий обусловило 
появление и распространение во всем мире не-
стандартных форм занятости, а также актуализа-
цию гибких условий труда, касающихся среди 
прочего непосредственно рабочего места. Все 
чаще и чаще можно услышать такие термины, как 
удаленная работа (remote work), надомный труд 
(home-based work), телеработа (telework), дистан-
ционный труд (distance work). Все больше и боль-
ше работодателей склоняются в пользу так на-
зываемой пространственной гибкости условий 
труда и активно практикуют «удаленку» среди 
своих работников, которые в течение полного 
рабочего дня или частично могут работать из дома 
либо где-нибудь вне офиса. За последние месяцы 

пандемия коронавируса буквально вынудила ра-
ботать миллионы людей дистанционно по всему 
миру и одновременно обнажила проблемы, свя-
занные с недостаточностью либо полным отсут-
ствием законодательной регламентации гибких 
форм занятости, как это случилось в Украине.

Необходимость легализации дистанционного 
труда представители украинской юридической 
науки и практики отмечали уже много лет. Очевид-
но, что все это долго могло бы оставаться на 
уровне научных предложений, если бы не введе-
ние в нашей стране строгих карантинных мер, 
основные из которых – оставаться дома и работать 
дистанционно. С практическим воплощением по-
следнего требования возникла проблема, обуслов-
ленная отсутствием в действующем законодатель-
стве соответствующих правовых норм, что 
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заставило законодателя в срочном порядке вно-
сить изменения в Кодекс законов о труде Украины 
(далее – КЗоТ) с целью направить отношения 
дистанционной занятости в правовое русло.

Законом Украины от 30.03.2020 № 540 «О вне-
сении изменений в некоторые законодательные 
акты, направленные на обеспечение дополнитель-
ных социальных и экономических гарантий в свя-
зи с распространением коронавирусной болезни 
(COVID-2019)» (вступил в силу 2 апреля 2020 г.) 
[1] впервые с момента принятия КЗоТ Украины 
(10 декабря 1971 г. – Примеч. авт.) были внесены 
изменения в понятие трудового договора, а также 
закреплено понятие дистанционной (надомной) 
работы и гибкого режима рабочего времени.

Оправданна ли в этом случае известная пого-
ворка «нет худа без добра»? В этой публикации 
также попробуем разобраться, что изменил зако-
нодатель и какие возможные последствия это 
будет иметь для дальнейшего развития трудового 
права в Украине. 

Краткий исторический экскурс

 Первым термином для характеристики осу-
ществления трудовой активности удаленно при-
нято считать слово «телеработа» (telework от греч. 
tele – далеко), возникшее в 1970-х годах в Соеди-
ненных Штатах Америки. Выделяют две ключевые 
тенденции, давшие толчок развитию работы из 
дома в те времена, а именно: борьба за уменьше-
ние загрязнения воздуха автомобильными выхло-
пами (Закон о чистом воздухе был принят в США 
в 1970 году) и нефтяное эмбарго ОПЕК, повлекшее 
один из крупнейших в мировой истории энергети-
ческих кризисов 1973–1974 гг. Основоположником 
современной телеработы считается Джек Ниллес 
(Jack M. Nilles), который ввел в употребление по-
нятие telecommuting и teleworking – работа уда-
ленно, осуществляемая вне помещения работо-
дателя с использованием средств коммуникации. 
Он был главным автором книги под названием 
«Телекоммуникационный транспортный компро-
мисс: варианты для будущего», опубликованной 
в 1973 году. Именно им было предложено работать 
не выходя из дома, путем получения заданий по 
телефону или с помощью других средств связи [2].

Впоследствии с развитием сети Интернет с се-
редины 1990-х годов телеработа активно распро-
страняется и в странах Западной Европы.

 Акты МОТ и ЕС в сфере регулирования 
дистанционного труда и украинское 
законодательство

На международном уровне сегодня действует 
лишь Конвенция МОТ о надомном труде № 177 
[3], которая, несмотря на ее название, по сути 
касается любой работы вне помещения работода-
теля, и одноименная Рекомендация № 184 [4] – 
обе приняты в 1996 году. Сразу отметим, что 
Украина Конвенцию № 177 не ратифицировала. 

Исходя из основных положений Конвенции, 
термин «надомный труд» означает работу, которую 
лицо выполняет: а) по месту его жительства или 
в других помещениях по его выбору, но не в про-
изводственных помещениях работодателя; б) за 
вознаграждение; в) с целью производства товаров 
или услуг согласно указаниям работодателя. 

В соответствии со ст. 4 Конвенции националь-
ная политика в области надомного труда должна, 
по мере возможности, содействовать равенству 
в обращении между надомниками и другими на-
емными работниками с учетом особенностей на-
домного труда и, по мере необходимости, условий, 
действующих в отношении такого же или анало-
гичного вида работы,  выполняемой на предпри-
ятии.

На уровне Европейского союза Европейской 
комиссией и Европейским объединением профсо-
юзов и работодателей (ETUC, UNICE, UEAPME, 
CEEP) 16 июля 2002 г. было заключено Европей-
ское рамочное соглашение о телеработе. В част-
ности, в ст. 2 настоящего Соглашения определено, 
что телеработа является одной из форм органи-
зации и/или выполнения работы с использованием 
информационных технологий в рамках трудового 
договора/правоотношений, где работа, которая 
также может быть выполнена в помещениях рабо-
тодателя, осуществляется за пределами этих по-
мещений на постоянной основе [5].

Следует также упомянуть и о распространении 
в последние годы особой разновидности телера-
боты – так называемой мобильной работы на ос-
нове ИКТ (информационно-коммуникационных 
технологий; ICT-based mobile work), благодаря 
чему работник не привязан к конкретному месту 
нахождения работодателя. Европейский фонд по 
улучшению условий труда и жизни (Еврофонд) 
в 2015 году опубликовал исследование, в котором 
такая работа признана одной из девяти новейших 
форм занятости в современном мире [6].
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При этом, что интересно, Еврофонд разграни-
чил понятие классической телеработы, указывая, 
что для нее характерна постоянная привязка 
к конкретному удаленному рабочему месту, напри-
мер у работника дома, и мобильную работу на 
основе ИКТ, которая не предусматривает какой-
либо фиксации рабочего места. 

Употребление термина «телеработа» в украин-
ском языке, равно как и в русском, учитывая его 
составляющую основу «теле», может восприни-
маться неадекватно тому явлению, которое оно 
призвано обозначать. По этой причине в нацио-
нальном законодательстве для названия работы, 
выполняемой работником вне места нахождения 
работодателя, целесообразно, по нашему мнению, 
употреблять универсальный термин – дистанци-
онный труд.

Проблема терминологии, связанной с трудовой 
активностью работника вне места нахождения 
работодателя, в частности разграничение понятий 
надомного и дистанционного труда, за последнее 
десятилетие была предметом многочисленных 
научных исследований. Отдельные ученые на-
стаивают на том, что это синонимы [7], другие 
считают, что надомный труд является широким 
понятием [8], исходя, в частности, из упомянутой 
выше Конвенции МОТ № 177 о надомном труде. 
Но большинство исследователей отстаивает по-
зицию, что надомный и дистанционный труд все 
же различны по своим характеристикам [9; 10], а 
следовательно, не могут использоваться в зако-
нодательстве в качестве синонимов. 

Отличительными признаками надомного труда 
является привязка к месту проживания надомника, 
которое и служит для него собственно рабочим 
местом. Работы, как правило, механические, не 
требующие специальных навыков и квалифика-
ции, выполняются надомником из материалов 
и с использованием инструментов и механизмов, 
выделяемых работодателем либо приобретаемых 
им за свой счет. Дистанционный же работник мо-
жет выполнять порученную ему работу в любом 
удобном для него месте, где, как правило, суще-
ствует возможность использования сети Интернет. 
Кроме того, если результатом труда надомника 
является изготовленная им определенная мате-
риальная продукция, то дистанционный работник 
обычно создает интеллектуальный продукт, кото-
рый передается работодателю с помощью инфор-
мационных технологий. Это позволяет сделать 
вывод о том, что понятие «дистанционный труд» 

более универсальное по определенным критериям 
и охватывает в том числе понятие «надомный 
труд», при этом считать их взаимозаменяемыми, 
на наш взгляд, ошибочно.

Еще одним аргументом в пользу данного ут-
верждения может служить трудовое законодатель-
ство отдельно взятых стран, в частности Респу-
блики  Беларусь ,  Российской  Федерации , 
Республики Казахстан, в трудовых кодексах кото-
рых особенности регулирования труда надомных 
и дистанционных работников урегулированы в от-
дельных главах. В то же время, например, в Тру-
довом кодексе Литовской Республики, как и в 
большинстве других стран Европейского союза, 
предусмотрено понятие дистанционной работы 
либо телеработы, а термин «надомный труд» не 
употребляется [11].  

В трудовом законодательстве Украины, как уже 
отмечалось выше, термин «дистанционная рабо-
та» до недавнего времени отсутствовал. Что ка-
сается надомного труда, то с советских времен 
и до настоящего времени сохраняет силу Положе-
ние об условиях труда надомников, утвержденное 
в 1981 году постановлением Госкомтруда СССР 
и Секретариата ВЦСПС [12], которое очевидно 
неспособно адекватно регулировать современные 
отношения, развивающиеся в этой сфере.

Стоит вспомнить, что с принятием Закона Укра-
ины от 26 ноября 2015 г. «О научной и научно-
технической деятельности» впервые в законода-
тельстве появилось упоминание о дистанционном 
режиме работы научных работников и специали-
стов научных учреждений и высших учебных за-
ведений [13]. Однако практическая реализация 
этой нормы вызвала ряд проблем, ведь соответ-
ствующие механизмы так и не были разработаны.

Предполагалось урегулировать вопросы дис-
танционного труда в новом Трудовом кодексе, но 
ни один из всех существующих проектов за все 
время независимости Украины не прошел дальше 
первого чтения в Парламенте.

В конце концов Законом от 30.03.2020 № 540 
были внесены дополнения в действующий КЗоТ 
Украины, в частности, определено понятие дис-
танционной (надомной) работы как «формы орга-
низации труда, когда работа выполняется работ-
ником о месту его жительства или в другом месте 
на его выбор, в том числе с помощью информа-
ционно-коммуникационных технологий, но вне 
помещения работодателя» [14].
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Относительно этих дополнений возникает не-
сколько замечаний. Во-первых, не совсем четко 
прослеживается логика законодателя, руковод-
ствуясь которой нормы о дистанционной работе 
как форме организации труда были внесены 
в статью под названием «Гибкий режим рабочего 
времени». 

Во-вторых, если основным признаком таких 
трудовых отношений является выполнение трудо-
вой функции вне места нахождения работодателя, 
то зачем детализировать гипотетические места, 
где работник может ее осуществлять – «по месту 
его жительства или в другом месте на свой вы-
бор».

В-третьих, дистанционный и надомный труд 
фактически употребляются как синонимы, с чем 
нельзя согласиться по оговоренным выше при-
чинам.

Однако самой значительной проблемой анали-
зируемых правовых новелл, на наш взгляд, явля-
ется отождествление законодателем дистанцион-
ного труда как временного (вынужденного) режима 
работы, в частности в период карантина, и дис-
танционного труда как специфической формы 
организации работы, осуществляемой постоянно 
на основании особого трудового договора о дис-
танционном труде. Таким образом, на сегодня 
в одних нормах КЗоТ Украины речь идет о дис-
танционном труде как о виде трудового договора, 
например, в ч. 1 ст. 24 КЗоТ о соблюдении обяза-
тельной письменной формы трудового договора 
о дистанционной (надомной) работе при его за-
ключении. В то же время в других нормах, напри-
мер в ч. 2 ст. 60 КЗоТ, понятие «дистанционная 
(надомная) работа» употребляется для обозначе-
ния особого режима работы как условия трудово-
го договора, которое может быть установлено на 
время угрозы распространения эпидемии, панде-
мии и/или на время угрозы военного, техногенно-
го, природного либо иного характера в приказе 
(распоряжении) собственника или уполномочен-
ного им органа без обязательного заключения 
в письменной форме трудового договора о дис-
танционной (надомной) работе [14]. 

Изменения понятия трудового договора 
и их последствия для правоприменения

В советской теории трудового права была раз-
работана концепция триединой сущности трудо-
вых правоотношений, согласно которой трудовые 

правоотношения состоят из трех основных равно-
значных элементов – личностного, организацион-
ного и имущественного. В дефиниции трудового 
договора в ст. 21 КЗоТ Украины эти элементы были 
так или иначе отражены. 

В частности, организационный элемент трудо-
вых правоотношений состоит, во-первых, в опре-
деленности трудовой функции, то есть работнику 
может быть поручена не всякая работа, а лишь 
та, которая входит в круг его профессиональных 
обязанностей в соответствии с должностью или 
профессией. Во-вторых, организационный аспект 
предусматривает выполнение работником опре-
деленных обязанностей по указанию и под кон-
тролем работодателя, что традиционно находило 
свое проявление в подчинении работника прави-
лам внутреннего трудового распорядка, установ-
ленным на предприятии, в учреждении, органи-
зации.

С целью легализации дистанционного труда 
украинский законодатель внес на первый взгляд 
незначительные изменения в определение трудо-
вого договора, в частности, из него исчезли такие 
словосочетания, как «подчинение работника пра-
вилам внутреннего трудового распорядка» и «над-
лежащие и безопасные» условия труда. Итак, 
дефиниция трудового договора в ст. 21 КЗоТ 
Украины выглядит следующим образом: «трудо-
вой договор – это соглашение между работником 
и собственником предприятия, учреждения, ор-
ганизации или уполномоченным им органом или 
физическим лицом, по которому работник обязу-
ется выполнять работу, определенную этим 
соглашением, а собственник предприятия, уч-
реждения, организации или уполномоченный им 
орган или физическое лицо обязуется выплачи-
вать работнику заработную плату и обеспечи-
вать условия труда, необходимые для выполне-
ния работы, предусмотренные законодатель-
ством о труде, коллективным договором 
и соглашением сторон».

Таким образом, законодатель «упустил» в опре-
делении трудового договора положение о подчи-
нение работника правилам внутреннего трудового 
распорядка, что является одной из важных со-
ставляющих организационного элемента трудовых 
правоотношений и предусматривает выполнение 
работы под контролем и указанием работодателя 
(кстати, при дистанционной работе такой контроль 
и указания работодателя также присутствуют. – 
Примеч. авт.), и тем самым сблизил правовое 
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регулирование выполнения работы по трудовому 
договору и по гражданско-правовому договору 
подряда или оказания услуг.

К тому же следует напомнить, что при отсут-
ствии специальной статьи, посвященной понятию 
и признакам трудовых отношений в действующем 
КЗоТ Украины, выделение признаков, на основа-
нии которых суды устанавливали факты существо-
вания трудовых отношений и разграничивали 
трудовые от гражданско-правовых отношений, 
осуществлялось именно исходя из закрепленного 
в ст. 21 КЗоТ Украины понятия трудового договора.

Еще больше вопросов возникает при обраще-
нии к содержанию новой нормы, закрепленной 
в ч. 11 ст. 60 КЗоТ, в которой предусмотрено сле-
дующее: «При дистанционной (надомной) работе 
работники распределяют рабочее время по 
своему усмотрению, на них не распространяют-
ся правила внутреннего трудового распорядка, 
если иное не предусмотрено в трудовом догово-
ре. При этом общая продолжительность рабо-
чего времени не может превышать норм, пред-
усмотренных статьями 50 и 51 настоящего 
Кодекса». Возникает вопрос: зачем было из по-
нятия трудового договора в ст. 21 КЗоТ изымать 
положения о правилах внутреннего трудового 
распорядка, если в специальной норме о дистан-
ционной работе они упоминаются? Более того, 
сформулирована эта норма как диспозитивная: 
«если иное не предусмотрено в трудовом догово-
ре». Системное толкование этих норм дает осно-
вание сделать вывод, что в трудовом договоре 
все-таки может быть предусмотрено распростра-
нение на дистанционных работников правил вну-
треннего трудового распорядка. В то же время на 
основании чего в трудовой договор будут включе-
ны такие требования, если это не предусмотрено 
ст. 21 КЗоТ, остается загадкой.

Режим гибкого рабочего времени 
и другие новеллы

Вышеупомянутый Закон от 30.03.2020 № 540 
также внес в трудовое законодательство Украины 
понятия гибкого режима рабочего времени и про-
стоя по причине карантина [1]. 

Так, по согласованию работника и собственни-
ка предприятия, учреждения, организации или 
уполномоченного им органа для работника может 
устанавливаться гибкий режим рабочего времени 

на определенный срок или бессрочно как при при-
еме на работу, так и впоследствии. В то же время, 
исходя из ч. 3 ст. 32 КЗоТ Украины, установление 
такого режима может быть проведено по инициа-
тиве работодателя, а работники, не желающие 
переходить на гибкий режим работы на условиях 
работодателя, подлежат увольнению на основании 
п. 6 ст. 36 КЗоТ Украины. Таким образом, гибкий 
режим рабочего времени работодатель фактиче-
ски может навязать работнику, который будет вы-
нужден согласиться либо уволиться.

Дефектной для правореализации представля-
ется норма, внесенная законодателем в ст. 113 
КЗоТ Украины, согласно которой «время простоя 
не по вине работника, в том числе на период объ-
явления карантина, установленного Кабинетом 
Министров Украины, оплачивается из расчета не 
ниже двух третей тарифной ставки установленно-
го работнику разряда (оклада)». Она сформули-
рована таким образом, что вопрос, переводить 
работника на оплачиваемый простой в связи 
с карантином или нет, остается на усмотрение 
работодателя и вряд ли будет им выполняться, 
поскольку не носит императивного характера. 

В то же время в ст. 84 КЗоТ включили норму, 
согласно которой в случае установления Кабине-
том Министров Украины карантина срок пребыва-
ния в отпуске без сохранения заработной платы 
на период карантина не включается в общий срок, 
предусмотренный законом, а именно не более 
15 календарных дней в году. 

Заключение
Понятие «дистанционный труд» может исполь-

зоваться для обозначения двух различных по 
своей природе явлений: 1) особого режима рабо-
ты, который может применяться временно по ре-
шению работодателя как вынужденная мера 
в случае наступления определенных обстоя-
тельств, угрожающих жизни или здоровью людей; 
2) особой формы организации труда, которая 
предполагает, что дистанционные работники 
в силу специфики своей трудовой функции могут 
и согласны постоянно выполнять работу вне места 
нахождения работодателя. Такую форму занято-
сти согласовывают работник и работодатель, как 
правило, при заключении трудового договора, 
особенностью которого является выполнение ра-
ботником работы дистанционно. К сожалению, при 
внесении последних изменений и дополнений 
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в КЗоТ Украины законодатель этой разницы не 
учел.

Очевидно, что особенности трудовых догово-
ров о дистанционном труде должны быть урегули-
рованы в отдельном разделе КЗоТ с учетом ряда 
вопросов, в частности: 1) порядок оформления 
трудового договора с работником, который будет 
выполнять работу дистанционно, в том числе пу-
тем обмена электронными документами; 2) осо-
бенности взаимодействия работодателя и дис-
танционного работника в процессе выполнения 
трудовой деятельности (порядок защиты и обмена 
информацией, передачи работодателем задач, 
контроля за их исполнением); 3) особенности ре-
жима рабочего времени и времени отдыха, в част-
ности, закрепление права работника на частную 
жизнь, когда он имеет право не отвечать на звон-
ки (сообщения) работодателя; 4) урегулирование 
механизма защиты прав дистанционных работни-
ков с помощью профсоюзов, их участия в коллек-
тивных переговорах и разрешении коллективных 
трудовых споров; 5) особенности прекращения 
трудового договора о дистанционном труде и т. п.

Исключение из понятия трудового договора 
такого признака трудовых отношений, как подчи-

нение работника правилам внутреннего трудового 
распорядка, предусматривающего выполнение 
работы под контролем и руководством работода-
теля, на данный момент несет угрозу сближения 
правового регулирования выполнения работы по 
трудовому договору и по гражданско-правовому 
договору подряда или оказания услуг и вносит 
очередной дисбаланс в действующее законода-
тельство о труде, ведь упоминание о правилах 
внутреннего трудового распорядка все равно 
остается во многих других нормах трудового за-
конодательства и на практике они в ближайшем 
будущем никуда не исчезнут.

Таким образом, в который раз приходится кон-
статировать хаотичное латание в КЗоТ Украины 
одних дыр и создание новых вместо системного 
и комплексного реформирования трудового за-
конодательства. Коронавирус и карантин в стране 
рано или поздно закончатся, однако уже сейчас 
можно предугадать, какие негативные последствия 
для правоприменения будут иметь новеллы право-
вого регулирования трудовых отношений, ими 
продиктованные.  
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event of certain circumstances; 2) a special form of work organization, which implies that distance workers, by virtue of 
their specifi c job function, can and do carry out work permanently outside the employer’s place of work. The author draws 
attention to the need for legal regulation of distance work in the separate chapter of the Labour Code of Ukraine. 

The consequences of the exclusion from the concept of a labour contract of such a feature of labour relations as 
subjection of an employee to internal labour regulations for the enforcement of law and the further development of labour 
law have been analysed.
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ГАРАНТИИ ПРАВ СТОРОН ТРУДОВЫХ 
ОТНОШЕНИЙ В УСЛОВИЯХ БОРЬБЫ 
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В УКРАИНЕ И УГРОЗА ЦИВИЛИСТИЧЕСКОЙ 

ЭКСПАНСИИ В ТРУДОВОМ ПРАВЕ 

Аннотация
В статье рассматриваются актуальные проблемы современного трудового права Украины, связанные с обе-

спечением прав сторон трудовых правоотношений в условиях борьбы с распространением коронавирусной ин-
фекции COVID-19 и пути их разрешения. Констатируется отсутствие нормативной базы для регулирования тру-
довых отношений в сложившейся ситуации в Украине и обосновывается необходимость приведения ее в 
состояние готовности решать имеющиеся проблемы, а не создавать новые для науки и практики трудового права. 
Исследуются новеллы украинского законодательства о труде, критический анализ которых приводит автора к 
мнению как о предоставлении сторонам трудовых отношений реальных дополнительных социально-экономических 
гарантий их прав в связи с детализацией порядка оплаты простоя не по вине работника, изменением порядка 
предоставления отпуска без сохранения заработной платы, пролонгированием сроков обращения в суд, так и о 
создании предпосылок для экспансии трудового права гражданским в связи с изъятием из дефиниции трудового 
договора обязанности работника при выполнении работы подчиняться правилам внутреннего трудового распо-
рядка.

Ключевые слова: юридические гарантии прав, трудовые правоотношения, трудовое право, трудовой договор, 
правила внутреннего трудового распорядка, дистанционная работа, надомная работа, отпуск 
без сохранения заработной платы, правовые возможности сторон трудового договора. 

Введение
11 марта 2020 г. Всемирная организация здра-

воохранения объявила о пандемии в связи с рас-
пространением в мире коронавируса COVID-19 
[1]. Одновременно в Украине на закрытом заседа-
нии Правительства было принято решение об 
общегосударственном карантине [2], которое пе-
ресматривалось пять раз в пользу ужесточения 
ограничительных мер с введением режима чрез-
вычайной ситуации до 24 апреля 2020 г. [3]. В том 
числе был установлен запрет проведения массо-
вых мероприятий, движения междугороднего об-
щественного транспорта, метро, посещения уч-
реждений образования обучающимися и т. д. 
Украина столкнулась с необходимостью перехода 

на дистанционный график всех возможных сфер 
жизни.

В связи с этим Министерство развития эконо-
мики, торговли и сельского хозяйства Украины и 
Государственная служба Украины по вопросам 
труда предложили «работодателям, по возмож-
ности, максимально обеспечить использование 
дистанционной формы труда и (или) гибкого 
режима рабочего времени (в том числе и для 
уменьшения скопления людей в «часы пик»), вво-
дить режим работы на условиях сокращенного 
и неполного рабочего времени с учетом требо-
ваний, определенных законодательством, а 
также максимально способствовать реализации 
права работников на получение, по их просьбе, 
оплачиваемых отпусков и отпусков без сохране-
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ния заработной платы, предоставляемых ра-
ботникам в обязательном порядке, и отпусков 
без сохранения заработной платы, предостав-
ляемых по соглашению сторон в порядке, опре-
деленном законодательством» [4]. 

Однако законодательство Украины оказалось 
не готово к регулированию трудовых отношений в 
соответствии с данной рекомендацией, ибо зако-
нодательная база, которая устанавливала бы не 
то что механизм регулирования данных отноше-
ний, а хотя бы предоставляла возможности их 
сторонам (особенно в государственном секторе 
экономики) участвовать в трудовом процессе дис-
танционно, брать незапланированные длительные 
отпуска без сохранения заработной платы факти-
чески отсутствовала. Таким образом, возникла 
острая необходимость пересмотра действующего 
законодательства с тем, чтобы предоставить ра-
ботникам и работодателю дополнительные эконо-
мические и социальные гарантии, в связи с чем в 
Кодекс законов о труде (далее – КЗоТ) Украины 
были внесены соответствующие изменения. На-
сколько успешными оказались данные новеллы в 
контексте охраны прав сторон трудовых отношений 
и предлагается рассмотреть в настоящей статье.

Основная часть
Прежде всего хотелось бы акцентировать вни-

мание на изменении дефиниции трудового дого-
вора, которая содержится в ч. 1 ст. 21 КЗоТ Укра-
ины [5] и ныне с учетом изменений имеет следу-
ющее содержание: «Трудовым договором явля-
ется  соглашение  между  работником  и 
собственником предприятия, учреждения, орга-
низации или уполномоченным им органом или 
физическим лицом, по которому работник обя-
зуется выполнять работу, определенную этим 
соглашением, а собственник предприятия, уч-
реждения, организации или уполномоченный им 
орган или физическое лицо обязуется выплачи-
вать работнику заработную плату и обеспечи-
вать условия труда, необходимые для выполне-
ния работы, предусмотренные законодатель-
ством о труде, коллективным договором и со-
глашением сторон» [6, ч. 6]. Сравнивая данную 
редакцию с действовавшей до внесения измене-
ний и дополнений в КЗоТ Украины, находим един-
ственное отличие – изъятие из редакции статьи 
словосочетания, характеризующего особенность 
выполнения работы работником в трудовых от-

ношениях, а именно: «подчиняясь правилам вну-
треннего трудового распорядка». 

Очевидно, что парламентариями правила вну-
треннего трудового распорядка были ошибочно 
восприняты лишь как документ, регламентирую-
щий явку на работу, время начала и окончания 
работы и перерыва. Соответственно, именно они 
и были расценены как препятствие к дистанцион-
ному формату проведения работы. Данное ново-
введение, результатом которого стало снятие в 
ч. 1 ст. 21 КЗоТ Украины с работника обязанности 
подчиняться внутреннему трудовому распорядку, 
с позиций трудового права следует оценить явно 
негативно. Это изменение может повлечь отрица-
тельные перспективы регулирования несамосто-
ятельного труда в Украине. Оно нивелирует про-
писные истины трудового права, касающиеся 
значения правил внутреннего трудового распоряд-
ка (далее – ПВТР) для регламентации трудовых 
отношений, а значит, ставит под удар эффектив-
ную организацию трудового процесса с учетом 
соблюдения прав и интересов обеих сторон тру-
довых правоотношений. 

Подчинение работника ПВТР – это уже ставший 
классикой отличительный признак (элемент) тру-
дового договора [7, с. 239; 8, с. 268], который воз-
ник отнюдь не на пустом месте, а как имманентная 
составляющая данного соглашения в силу господ-
ства над внешнем проявлением способности че-
ловека к труду, которое требовало в договорных 
отношениях жесткой регламентации, дабы не 
допустить эксплуатации рабочей силы. Как метко 
замечал А. И. Процевский, «существенное значе-
ние в трудовом праве имеет обоюдное, взаимное 
закрепление обязанностей работников и работо-
дателей в правилах внутреннего трудового рас-
порядка… Участие работников в принятии правил 
внутреннего трудового распорядка, в которых за-
крепляются взаимные с работодателем права и 
обязанности, безусловно, имеет положительное 
психологическое влияние на волю участников 
трудового процесса» [9, с. 61–62]. 

Действительно, функции ПВТР многогранны. 
В первую очередь они подтверждают причастность 
каждого работника к установлению правил упоря-
дочивания трудового процесса, в котором он уча-
ствует. Кроме того, именно ПВТР играют роль 
своего рода «дорожной карты» регламентации 
всего трудового процесса, определяющей права и 
обязанности работников и работодателя, а также 
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результаты их реализации для работников в виде 
поощрений и взысканий. 

Именно ПВТР оформляют видение трудового 
коллектива и работодателя по вопросам органи-
зации трудового процесса, обеспечения его эф-
фективности, повышения производительности, 
труда, соблюдения трудовой дисциплины с целью 
достижения обоюдоприемлемого результата: для 
работодателя вследствие выполнения работы 
получать прибыль, а работникам зарабатывать 
себе на жизнь трудом. В связи с этим имеются все 
предпосылки говорить о положительном психоло-
гическом влиянии данного локального правового 
акта на волю участников трудового процесса.

Таким образом, ПВТР – это «сгусток» правил 
проведения трудового процесса между конкретны-
ми трудовым коллективом и работодателем, кото-
рые делают понятным данный процесс и содержат 
урегулированные детализированные перспективы 
взаимоотношений указанных субъектов, являются 
своего рода краеугольным камнем в построении 
эффективной производственной системы конкрет-
ного предприятия, составляющей начальное зве-
но всей производственной системы государства, 
так как дает возможность последнему получать 
продукт и налоги, необходимые для жизнедеятель-
ности общества. 

Дистанционный формат выполнения работы по 
трудовому договору никоим образом не предусма-
тривает изъятие работника из подчинения ПВТР. 
Он имеет некоторые особенности, связанные с 
выполнением трудовой функции вне места на-
хождения работодателя, и, как подчеркивает 
К. Л. Томашевский, с использованием для выпол-
нения этой работы и осуществления взаимодей-
ствия с работодателем информационно-коммуни-
кационных  технологий ,  как  позволяющих 
распределять режим рабочего времени по своему 
усмотрению, так и полностью продолжать соблю-
дать установленный ПВТР режим [10, с. 72–73]. 
Но работник по-прежнему должен выполнять ра-
боту, обусловленную трудовым договором, испол-
няя свои трудовые обязанности, отчитываться и 
предоставлять качественный результат работы, а 
значит, в том числе по результатам работы пред-
ставляться к поощрениям или подпадать под меры 
дисциплинарного влияния. По этой причине вы-
полнение работы по трудовому договору дистан-
ционно никоим образом «не выпадает» из ПВТР. 
А значит, и обсуждаемое изменение ч. 1 ст. 21 
КЗоТ Украины было абсолютно ненужным для 

возможности сторонам трудовых отношений при-
менять дистанционное выполнение работы.

Кроме того, отрицательными как для теории, 
так и для практики представляются изменения, 
внесенные в ст. 60 КЗоТ Украины и дополняющие 
ее ч. 10 и 11, которые устанавливают следующую 
дефиницию: 

«Дистанционная (надомная) работа – это та-
кая форма организации труда, когда работа вы-
полняется работником по месту его жительства 
или в другом месте по его выбору, в том числе с 
помощью информационно-коммуникационных тех-
нологий, но вне помещения работодателя.

При дистанционной (надомной) работе работ-
ники распределяют рабочее время по своему ус-
мотрению, на них не распространяются правила 
внутреннего трудового распорядка, если иное не 
предусмотрено в трудовом договоре. При этом 
общая продолжительность рабочего времени не 
может превышать норм, предусмотренных ста-
тьями 50 и 51 настоящего Кодекса» [6, ст. 60].

Как видно, в законодательстве Украины произо-
шло отождествление понятий дистанционной и 
надомной работы, дистанционные работники были 
выведены из сферы влияния ПВТР, что явно ука-
зывает на игнорирование основательных теорети-
ческих разработок по трудовому праву в данной 
сфере и заставляет вспомнить известный афо-
ризм Я. Кирхмана, высказанный им в 1848 г.: «Три 
слова законодателя – и целые библиотеки стано-
вятся макулатурой». 

Позволим себе не останавливаться на разгра-
ничении дистанционной и надомной работы и их 
признаках, известных науке трудового права, дабы 
дать возможность читателю ознакомиться в дан-
ной статье и с другими новеллами украинского 
законодательства, а не пересказывать в который 
раз правовые аксиомы. Заметим лишь, что все, 
что необходимо было сделать для обеспечения 
дополнительных социальных и экономических 
гарантий сторон трудовых отношений в связи с 
распространением коронавирусной инфекции 
(COVID-19) – это, думается. дополнить отдельной 
частью ст. 21 КЗоТ Украины, в которой предоста-
вить сторонам возможность по соглашению вы-
полнять работу дистанционно, а главу IV под на-
званием «Рабочее время» – одной статьей, в 
которой указать особенности исполнения работы 
дистанционно с минимальными правилами. Одна-
ко, увы, вместо этого был выбран иной путь.

Положительной новеллой в украинском зако-
нодательстве о труде является внесение измене-
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ний в части детализации порядка оплаты простоя 
не по вине работника. Ранее в КЗоТ Украины су-
ществовало общее правило оплаты времени про-
стоя не по вине работника в размере не ниже двух 
третей тарифной ставки установленного работни-
ку разряда (оклада). Изменениями от 30.03.2020 
данное правило, предусмотренное ч. 1 ст. 113 КЗоТ 
Украины, было уточнено: «в том числе на период 
объявления карантина, установленного Кабинетом 
Министров Украины» [6]. 

Статья 34 КЗоТ Украины определяет: «Про-
стой – это приостановление работы, вызванное 
отсутствием организационных или технических 
условий, необходимых для выполнения работы, 
неотвратимой силой или другими обстоятель-
ствами» [5]. И карантин, установленный Кабине-
том Министров Украины, относится именно к этим 
иным обстоятельствам, указанным в ст. 34 КЗоТ 
Украины. Таким образом, данное предписание 
позволяет избежать возможных недоразумений по 
оплате труда работников на предприятиях, дея-
тельность которых запрещена или ограничена, ибо 
прямо устанавливает важную социально-экономи-
ческую гарантию прав работника, способного и 
готового к работе, но по причинам, не зависящим 
ни от него, ни от работодателя не имеющего ре-
альной возможности приступить к ее выполнению. 

Еще одной новеллой в украинском законода-
тельстве о труде является правило, установленное 
относительно основания и длительности отпусков 
без сохранения заработной платы по соглашению 
сторон. До комментируемых изменений ст. 84 КЗоТ 
Украины [5] и ст. 26 Закона Украины «Об отпусках» 
[12] отпуск без сохранения заработной платы по 
семейным обстоятельствам и по другим причинам 
мог предоставляться работнику на срок, обуслов-
ленный соглашением между работником и соб-
ственником или уполномоченным им органом, но 
не более чем на 15 календарных дней в году. 
Естественно, данное императивное ограничение 
в сроке не позволяло в сложившихся условиях по 
предотвращению распространения коронавирус-
ной инфекции даже при желании работника и со-
гласии работодателя взять отпуск без сохранения 
заработной платы более 15 дней в году. Поэтому 
законодатель совершенно справедливо отпуск без 
сохранения заработной платы в случае установ-
ления Кабинетом Министров Украины карантина 
в соответствии с Законом Украины «О защите 
населения от инфекционных болезней» выделил 
в отдельную группу. И в настоящее время срок 
пребывания в отпуске без сохранения заработной 

платы на период карантина не включается в общий 
срок, установленный ч. 2 ст. 84 КЗоТ Украины и 
ч. 1 ст. 26 Закона Украины «Об отпусках» [11].

Еще одной важной новеллой, действительно 
направленной на обеспечение дополнительных 
социальных и экономических гарантий сторон 
трудовых отношений в связи с распространением 
COVID-19, является продление сроков обращения 
в суд за разрешением трудовых споров на время 
срока действия карантина. КЗоТ Украины был до-
полнен главой XIX «Заключительные положения» 
следующего содержания: «Во время действия 
карантина, установленного Кабинетом Мини-
стров Украины с целью предотвращения рас-
пространения  коронавирусной  болезни 
(COVID-19), сроки, определенные статьей 233 
настоящего Кодекса, продолжаются на срок 
действия такого карантина» [6]. Очевидно, что 
меры, направленные на ограничение передвиже-
ния людей, общественного транспорта, закрытие 
метро, запрет курсирования междугороднего об-
щественного транспорта создают проблемы в 
доступе к правосудию. Поэтому, чтобы не лишить 
стороны трудовых отношений права на судебную 
защиту, сохранить возможность защитить свое 
нарушенное право, без сомнения, абсолютно не-
обходимо было внести указанные изменения 
в трудовое законодательство.

Заключение
Таким образом, с уверенностью можно утверж-

дать, что под «плащом» прикрытия, без сомнения, 
актуальных, подлежащих решению текущих про-
блем в регулировании трудовых отношений с це-
лью создания дополнительных юридических га-
рантий сторон трудовых отношений во время 
борьбы с распространением коронавирусной бо-
лезни (COVID-19), парламент Украины «пробил» 
оборону границ трудового права, которую в по-
следние годы с большими усилиями оберегали 
украинские ученые-трудовики. Речь идет об эпо-
хальном, на наш взгляд, изменении в трудовом 
законодательстве Украины, касающемся изъятия 
из дефиниции трудового договора подчинения 
работника внутреннему трудовому распорядку, 
которое, к сожалению, образно выражаясь, от-
крыло «дверь потайной комнаты» и выпустило 
«чудовище», распустившее свои цивилистические 
щупальца, готовые захватить и уничтожить отно-
шения, проистекающие из трудового договора, да 
и собственно нивелировать данный договор как 
институт трудового права.  
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ПВТР и подчинение им работника во время вы-
полнения работы имеют важнейшее значение для 
отношений, в которых реализуется право человека 
на труд. А потому изъятие данного организацион-
ного элемента из трудового договора – это не ме-
ханическое открытие люфта для дистанционного 

формата выполнения работы, а ключ, открываю-
щий настежь двери экспансии гражданским правом 
трудового, а значит, и вращающий колесо истории 
назад, к регрессу правового регулирования отно-
шений, когда человек не признавался государством 
как наивысшая социальная ценность.
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Summary 
The article discusses the current problems of modern labour law of Ukraine related to ensuring the rights of the parties 

to labour relations in the fi ght against the spread of coronavirus infection COVID-19 and ways to resolve them. The 
absence of a regulatory framework for regulating labour relations in the current situation in Ukraine is ascertained and 
the need to bring it into a state of readiness to solve existing problems, rather than creating new ones for science and 
practice of labour law, is substantiated. The novels of Ukrainian labour legislation are examined, a critical analysis of 
which leads the author to believe that the parties to labour relations have real additional socio-economic guarantees of 
their rights in connection with a more detailed procedure for paying for downtime not caused by the employee, changing 
the procedure for granting leave without saving wages, and prolonging terms of appeal to the court, and the creation of 
prerequisites for the expansion of labour law to civilian in connection with the withdrawal from the defi nition of an 
employment contract is required when performing work, obey the rules of the internal labor schedule.

Keywords: legal guarantees of rights, labour relations, labour law, employment contract, internal labour regulations, 
distance work, home work, leave without pay, legal opportunities for parties to employment contract.

Статья поступила в редакцию 20.04.2020

ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ



  Ежеквартальный научно-практический журнал 35

№
 2 (34) 2020

М. Х. Хасенов, PhD, адъюнкт-доцент Университета  УДК 349.2
КАЗГЮУ имени М. С. Нарикбаева, ведущий научный 
сотрудник Института законодательства и правовой 
информации Республики Казахстан

НОВЕЛЛЫ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 
КАЗАХСТАНА ОТ 4 МАЯ 2020 ГОДА

Аннотация 
В настоящей статье приводится обзор изменений и дополнений, внесенных в трудовое законодательство 

Республики Казахстан в 2020 году. В общей сложности поправки затронули 111 статей в 11 законодательных актах. 
Автором законодательные новеллы объединены в пять групп: новеллы организационно-правового, регуляторного, 
процессуального, охранительного характера и новеллы в области социального партнерства. Среди наиболее 
значимых новелл можно отметить введение единой системы учета трудовых договоров, единой информационной 
системы по охране труда и безопасности, замену полного запрета трудоустройства женщин на работах с вредны-
ми условиями труда на ограничения в период способности женщины к деторождению, исключение обязательного 
членства профсоюзов (ассоцированности) в вышестоящих профсоюзных объединениях. По результатам прове-
денного анализа автор пришел к выводу о том, что реформирование было направлено на выполнение республи-
кой международных обязательств, частично удовлетворило потребности правоприменительной практики, про-
демонстрировало важность обеспечения баланса интересов сторон трудовых отношений. 
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Введение
Президентом Республики Казахстан 4 мая 

2020 г. подписан Закон «О внесении изменений и 
дополнений в некоторые законодательные акты 
Республики Казахстан по вопросам труда» (да-
лее – Закон), вступивший в силу с 16 мая 2020 г. 
[1]. Поправки в трудовое законодательство обсуж-
дались на разных площадках полтора года, на-
чиная с создания рабочей группы в Министерстве 
труда и социальной защиты населения (МТСЗН) 
осенью 2018 года и заканчивая принятием Закона 
в Сенате Парламента 30 апреля 2020 г.

Со времени принятия действующего Трудового 
кодекса Республики Казахстан (далее – ТК РК) в 
2015 году [2] это, пожалуй, наиболее масштабные 
изменения трудового законодательства: поправки 
предусмотрены в 11 законодательных актов. В ТК 
РК изменениям подвергнуты 44% общего числа 
статей – 88 статей изменены, одна статья исклю-
чена, одна новая статья включена. В Законе Рес-
публики Казахстан «О профессиональных союзах» 
изменения коснулись 36% общего числа статей – 
11 статей изменены, одна статья исключена. В об-

щей сложности поправки затронули 111 статей в 
11 законодательных актах.

Основная часть

Общая характеристика Закона

Несмотря на то что в большей части поправки 
носят редакционный характер («работа над ошиб-
ками»1), часть из них содержит существенные 
новеллы, преимущественно направленные на 
восстановление баланса интересов в пользу ра-
ботников либо обеспечение выполнения между-
народных обязательств. Вместе с тем остается 
много проблемных вопросов, поднимаемых уче-
1 В 2015 году в Казахстане была проведена крупнейшая в СНГ 
реформа по либерализации трудовых отношений. Будучи резуль-
татом лоббирования интересов финансово-промышленных групп, 
трудовое законодательство существенно снизило уровень мини-
мальных гарантий работникам, передав решение многих вопросов 
на усмотрение сторон социального партнерства. Кроме того, 
предельно сжатые сроки, в рамках которых была разработана и 
принята новая редакция Трудового кодекса (около 7–8 месяцев), 
обусловили наличие многочисленных ошибок и неточностей, ко-
торые и без того усложнили правоприменительную практику и 
вызвали множество трудовых споров [3; 4; 5].
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ными и экспертами, которые так и не нашли от-
ражения в трудовом законодательстве. 

Условно принятые новеллы можно объединить 
в пять групп: 

1) новеллы организационно-правового харак-
тера (внедрение новых институтов и понятий, 
пересмотр действующих);

2) новеллы регуляторного характера (новые 
правила и гарантии, права и обязанности работ-
ников и работодателей);

3) новеллы в области социального партнерства 
(изменения в регулировании коллективных трудо-
вых отношений);

4) новеллы процедурно-процессуального ха-
рактера (процедуры разрешения трудовых споров, 
порядка прекращения трудовых отношений);

5) новеллы охранительного характера (вопросы 
юридической ответственности).

Новеллы организационно-правового 
характера 

1. Одной из главных новелл стало введение 
единой системы учета трудовых договоров 
(далее – ЕСУТД), которая представляет собой 
информационную систему, предназначенную для 
автоматизации учета трудовых договоров, трудо-
вой деятельности и численности работников. По 
сути, этой системой будет обеспечиваться цифро-
визация всего процесса трудоустройства, трудо-
вой деятельности и увольнений. Заключение 
трудового договора, внесение в него изменений и 
дополнений, а также оформление актов работо-
дателя могут производиться в форме электронно-
го документа, удостоверенного посредством элек-
тронной цифровой подписи (т. е. бумажный 
документооборот полностью не исключен).

Вместе с тем вносить информацию о заключе-
нии и прекращении с работником трудового до-
говора, об изменениях и (или) дополнениях в него 
в ЕСУТД стало обязанностью работодателя. При 
этом работодатель вправе получать из ЕСУТД 
сведения о трудовой деятельности претендентов 
(с их предварительного согласия) и работников.

В настоящее время МТСЗН разрабатываются 
правила представления и получения сведений 
о трудовом договоре в ЕСУТД.

2. Другим нововведением стала система 
управления охраной труда, которую работода-
тель обязан внедрять и осуществлять контроль за 
ее функционированием, посредством этой систе-

мы реализован электронный механизм передачи 
работодателями результатов аттестации произ-
водственных объектов по условиям труда, сведе-
ний для декларирования деятельности работода-
теля по соблюдению трудовых прав работников 
и т. д.

В настоящее время МТСЗН разрабатываются 
типовое положение о системе управления охраной 
труда и правила управления профессиональными 
рисками.

3. Третьей новеллой является смена полного 
запрета трудоустройства женщин на работах с 
вредными условиями труда в пользу ограни-
чения в период способности женщины к дето-
рождению. Целью данной меры является обе-
спечение  расширения  участия  женщин  в 
экономике через создание равного доступа к 
рынку труда. Принятие данной нормы согласуется 
с правом граждан на охрану материнства, пред-
усмотренным Конвенцией МОТ №183 и Кодексом 
Республики Казахстан о здоровье народа и систе-
ме здравоохранения. 

Установлено право работодателя принимать 
решение о трудоустройстве женщин на работы 
(профессии, должности), включенные в Список 
работ, на которых ограничивается применение 
труда женщин, при создании безопасных условий 
труда, подтвержденных результатами аттестации 
производственных объектов по условиям труда.

4. Расширена сфера действия прикоманди-
рования, а также установлены дополнительные 
запреты. Если в первоначальной редакции ТК РК 
прикомандирование работников допускалось 
только между организациями вертикальной аф-
филированности (между материнскими и дочер-
ними организациями), то в поправках, введенных 
Законом в ТК РК, в целях обеспечения выполнения 
определенных задач допускается прикомандиро-
вание работников также между организациями 
горизонтальной аффилированности (между «се-
стринскими» организациями).

Прикомандирование не допускается в целях:
1) замены работников принимающей стороны, 

отказавшихся от выполнения работы в случаях и 
порядке, установленных трудовым законодатель-
ством;

2) выполнения работ в случае простоя (времен-
ной приостановки принимающей стороной работ), 
осуществления процедуры банкротства принима-
ющей стороной, введения принимающей стороной 
режима неполного рабочего времени в целях со-
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хранения рабочих мест при угрозе увольнения 
работников.

Новеллы регуляторного характера
1. За работодателями закреплена обязан-

ность создавать согласительные комиссии для 
урегулирования индивидуальных трудовых 
споров (обязательная досудебная процедура), за 
исключением отдельных категорий:

1) субъектов микропредпринимательства (субъ-
екты малого предпринимательства, со среднего-
довой численностью работников не более 15 че-
ловек или среднегодовым доходом не свыше 
30 000-кратного месячного расчетного показате-
ля)1;

2) некоммерческой организации с численно-
стью работников не более 15 человек;

3) трудовых споров с домашним работником, 
единоличным исполнительным органом юридиче-
ского лица, руководителем исполнительного орга-
на юридического лица, а также другими членами 
коллегиального исполнительного органа юриди-
ческого лица;

4) трудовых споров с работниками, труд кото-
рых регулируется ТК РК с особенностями, пред-
усмотренными специальными законами и иными 
нормативными правовыми актами, в том числе 
состоящих на воинской службе, сотрудников спе-
циальных государственных и правоохранительных 
органов, государственных служащих.

2. Право на режим неполного рабочего време-
ни установлено в отношении работников, осущест-
вляющих уход за больным членом семьи. Ранее 
данное право было закреплено только за бере-
менной женщиной, одним из родителей (усынови-
телей, удочерителей), имеющим ребенка (детей) 
в возрасте до трех лет).

3. Исключена норма, позволяющая растор-
гать трудовой договор без уведомления, с 
выплатой компенсации в размере, установлен-
ном трудовым договором – при наличии со-
глашения (либо соответствующего условия в 
трудовом договоре). Данная норма была причиной 
массовых увольнений и вызывала многочислен-
ные конфликты. 

Так, при трудоустройстве данное условие мог-
ло включаться в трудовой договор, и работник мог 
быть уволен в любое время без уведомления с 
компенсацией. Если до принятия ТК РК в 2015 году 

размер компенсации работнику был гарантирован 
на уровне заработной платы за год, то с 2015 года 
минимальный размер компенсации был исключен. 
Верховный Суд РК в своем нормативном поста-
новлении отмечал, что «если при рассмотрении 
спора о восстановлении на работе лица, трудовой 
договор с которым расторгнут по соглашению 
сторон в порядке, предусмотренном пунктом 3 
статьи 50 ТК РК, суд придет к выводу, что в трудо-
вом договоре по соглашению с работником пред-
усмотрено право работодателя на расторжение 
трудового договора, без направления уведомле-
ния работнику и без уточнения даты расторжения, 
но с выплатой компенсации, размер которой опре-
деляется трудовым договором, то работник не 
может быть восстановлен на работе» [6].

4. Расширено основание расторжения трудо-
вого договора по инициативе работодателя: если 
раньше работодатель мог уволить работника за 
совершение виновных действий или бездействие 
работника, обслуживающего денежные или товар-
ные ценности, если эти действия или бездействие 
дают основания для утраты доверия к нему со 
стороны работодателя, то с 15 мая 2020 г. может 
быть также уволен работник, использующий 
свое служебное положение в своих интересах 
или в интересах третьего лица вопреки инте-
ресам работодателя взамен получения мате-
риальных или иных выгод для себя или других 
лиц. 

При этом усложняется порядок оформления 
увольнения по данному основанию: если ранее 
для увольнения в связи с утратой доверия было 
достаточно простого дисциплинарного производ-
ства, то по новым правилам расторжение трудо-
вого договора по данному основанию должно 
подтверждаться актом внутреннего расследова-
ния с указанием в нем обоснований, подтвержда-
ющих совершение виновных действий или без-
действия работником; порядок внутреннего 
расследования устанавливается актом работода-
теля.

5. Уточнены правила повышенной оплаты тру-
да при совпадении ночного времени работы с 
праздничным или выходным днем: оплата труда 
производится отдельно за ночные часы не ниже 
чем в полуторном размере и за часы праздничных 
или выходных дней не ниже чем полуторном раз-
мере.

6. Понятие несчастного случая, связанного с 
трудовой деятельностью, сужено: из него исклю-

1 В Казахстане месячный расчетный показатель с 1 апреля 2020 г. 
составляет 2778 тенге, или 16 белорусских рублей.
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чено совершение работником иных, кроме связан-
ных с исполнением трудовых обязанностей по-
вреждений здоровья, действий по собственной 
инициативе в интересах работодателя. Это озна-
чает, что все остальные действия, которые не 
связаны с исполнением трудовых обязанностей, 
но совершенные работником по своей инициативе 
и в интересах работодателя, больше не будут 
квалифицироваться как несчастный случай, свя-
занный с трудовой деятельностью.

Новеллы в области социального 
партнерства 

1. Исключено обязательное членство профсо-
юзов в вышестоящих профсоюзных объединениях: 
с момента принятия Закона Республики Казахстан 
«О профессиональных союзах» в 2014 году в си-
стеме профсоюзного представительства были 
заложены нормы об обязательной ассоциирован-
ности: территориальное объединение профсоюзов 
на уровне области, города республиканского зна-
чения и столицы входит в состав республиканско-
го объединения профсоюзов в качестве членской 
организации; аналогичное правило действовало 
на отраслевой профсоюз. В свою очередь локаль-
ный профсоюз входит в состав отраслевого проф-
союза в качестве членской организации, а терри-
ториальное объединение профсоюзов на уровне 
района, города – в состав территориального объ-
единения профсоюзов на уровне области, города 
республиканского значения и столицы [7].

В ряде работ казахстанских ученых неодно-
кратно отмечались противоречия данных норм 
международным обязательствам Казахстана, вы-
текающим из Конвенции Международной органи-
зации труда (далее – МОТ) о свободе объедине-
ний и защите права объединяться в профсоюзы 
1948 года № 87 [8; 9; 10].

2. Незначительно упрощены условия для под-
тверждения статуса профсоюзов в качестве рес-
публиканских, отраслевых, региональных объеди-
нений профсоюзов при их государственной 
регистрации: шестимесячный срок увеличен до 
1 года. При этом несоблюдение требований, пред-
усмотренных Законом к объединениям профсою-
зов, влечет не ликвидацию (как раньше), а прио-
становление деятельности указанных профсоюзов 
в судебном порядке на срок от 3 до 6 месяцев.

3. Внесены изменения в систему представи-
тельства работников: интересы работников могут 

представлять профессиональные союзы и выбор-
ные представители, в случае если членство ра-
ботников в профессиональных союзах составляет 
менее половины штатной численности работников 
организации. При этом не допускается ведение 
коллективных переговоров между работодателем 
и работниками без участия профессионального 
союза, если в данной организации создан про-
фессиональный союз.

Данные поправки были вызваны необходимо-
стью имплементации международных обяза-
тельств, основанных на Конвенции о защите прав 
представителей работников на предприятии и 
предоставляемых им возможностях 1971 года 
№ 135 (далее – Конвенция № 135), которая ис-
ходит из приоритета профсоюзной формы пред-
ставительства работников и регулирует вопрос 
сосуществования в одном предприятии профсою-
за и других представителей работников, не явля-
ющихся членами профсоюза. 

В соответствии со ст. 5 Конвенции № 135, когда 
на одном и том же предприятии существуют как 
представители профессионального союза, так и 
выборные представители, должны быть приняты 
соответствующие меры, когда это необходимо, для 
того чтобы наличие выборных представителей не 
использовалось для подрыва позиции заинтере-
сованных профсоюзов или их представителей, а 
также для того, чтобы поощрять сотрудничество 
по всем соответствующим вопросам между вы-
борными представителями и заинтересованными 
профсоюзами и их представителями.

Новеллы процедурно-процессуального 
характера

1. Закон содержит ряд новых процедурных 
норм, регламентирующих порядок разрешения 
индивидуальных трудовых споров:

1) в коллективном договоре может предусма-
триваться создание согласительных комиссий в 
иных обособленных структурных подразделениях 
организации;

2) допускается рассмотрение спора без участия 
заявителя при наличии его письменного согласия;

3) в случае пропуска по уважительным причи-
нам установленного срока обращения согласи-
тельная комиссия по трудовым спорам может 
восстановить срок обращения в согласительную 
комиссию и разрешить спор по существу;
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4) согласительная комиссия самостоятельно 
определяет, относятся ли к уважительным при-
чины, по которым работник, в том числе ранее 
состоявший в трудовых отношениях, не обратился 
в согласительную комиссию в установленные 
сроки.

2. Изменены нормы, регламентирующие усло-
вия проведения забастовок, в частности, ослабле-
ны ограничения на проведение забастовок. Без-
условный запрет на проведение забастовок в 
определенных организациях заменен на условный 
запрет при соблюдении следующих условий (пере-
чень незаконных забастовок) на опасных произ-
водственных объектах, приостановка деятельно-
сти которых связана с тяжелыми и опасными 
последствиями, если не обеспечена бесперебой-
ная работа основного оборудования, механизмов 
(ранее на указанных объектах забастовки были 
полностью запрещены).

Новеллы охранительного характера
1. В целях гуманизации уголовного законода-

тельства с учетом рекомендаций МОТ снижены 
санкции за совершение уголовных правонаруше-
ний:

1) призывы к продолжению участия в забастов-
ке, признанной судом незаконной, совершенные 
публично или с использованием средств массовой 
информации или сетей телекоммуникаций, а 
равно подкуп работников с этой целью из «уголов-
ных преступлений» переводится в разряд «уго-
ловных проступков»;

2) санкция за совершение вышеуказанных 
деяний при наличии существенного вреда правам 
и законным интересам граждан или организаций, 
либо охраняемым законом интересам общества 
или государства, либо массовые беспорядки из 
категории преступлений средней тяжести перево-
дится в преступления небольшой тяжести.

2. Установлена административная ответствен-
ность за допущение дискриминации по необеспе-
чению равных производственно-бытовых условий 
работникам; при этом под производственно-быто-
выми условиями понимаются условия труда, не-
обходимые для пребывания работника на рабочем 
месте, в том числе при вахтовом методе работы, 
включающие обеспечение санитарно-бытовыми 
помещениями, а также условиями для отдыха и 
приема пищи.

Заключение
Как показало применение в течение почти пяти 

лет действующего ТК РК, чрезмерное увлечение 
либерализацией трудовых отношений приводит к 
росту конфликтогенности в сфере труда и соци-
альной напряженности в трудовых коллективах. 

Таким образом, новеллы трудового права Ка-
захстана, безусловно, заслуживают внимания, 
поскольку, во-первых, демонстрируют важность 
обеспечения баланса интересов сторон трудовых 
отношений; во-вторых, направлены на выполне-
ние республикой международных обязательств, 
в-третьих, частично удовлетворили потребности 
правоприменительной практики.
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Summary
This article provides an overview of the changes and additions introduced to the labour legislation of the Republic of 

Kazakhstan in 2020. In total, the amendments affected 111 articles in 11 legislative acts. The author combines legislative 
novelties into fi ve groups: organizational and legal, regulatory, procedural, protective novelties and novelties in the fi eld 
of social partnership. Among the most signifi cant novelties, there are the introduction of a unifi ed system of employment 
contracts, a unifi ed information system for labor protection and safety, the replacement of a complete ban to restriction 
on employment of women in jobs with harmful working conditions on the period of a woman’s reproductive ability, the 
exclusion of mandatory trade union membership (association) in higher union associations. Based on the results of the 
analysis, the author came to the conclusion that the reform was aimed at implementation of international obligations by 
the republic, partially satisfi ed the needs of law enforcement practice, and demonstrated the importance of balancing the 
interests of parties to labour relations.
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Аннотация
В статье исследуются недостатки правового регулирования механизмов защиты трудовых прав. Показано, что 

защита прав (интересов) субъектов трудовых отношений может осуществляться в различных формах. Указание 
на все эти формы должно быть закреплено в Трудовом кодексе.
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Введение
Правовое регулирование наемного труда на-

ходится в постоянном развитии, о чем свидетель-
ствует, в частности, принятие Декрета Президента 
Республики Беларусь от 21 декабря 2017 г. № 8 
«О развитии цифровой экономики», предусмотрев-
шего в подп. 5.6 п. 5 совершенно новые для нашей 
страны формы соглашений между нанимателями 
и работниками, а также Закона Республики Бела-
русь от 18 июля 2019 г. № 219-З (далее – Закон 
№ 219-З), подвергшего Трудовой кодекс Республи-
ки Беларусь (далее – ТК) кардинальным преоб-
разованиям.

В таких условиях, казалось бы, стоило ожидать, 
что развитие процессуальных гарантий – механиз-
мов защиты прав и интересов в сфере труда – 
будет идти в ногу с совершенствованием матери-
ально-правового  регулирования  трудовых 
отношений. Однако регламентация вопросов 
первого рода остается в ТК неизменной на про-
тяжении уже нескольких десятков лет, сохраняя 
свой архаичный характер.

Основная часть
Одна из давних проблем отечественного тру-

дового права, на которую, кстати, уже обращала 
внимание О. С. Курылева [1, с. 26–29], заключа-
ется в том, что в общей части ТК изначально не 
были предусмотрены нормы о формах и способах 
защиты трудовых прав. Не появились подобные 
нормы и после вступления в силу Закона № 219-З. 
В настоящее время в главе 1 ТК «Общие положе-

ния» можно найти лишь разрозненные (фрагмен-
тарные) упоминания по соответствующим вопро-
сам. Так, среди основных задач ТК упомянута 
защита взаимных прав и обязанностей работников 
и нанимателей (п. 3 ст. 2 ТК), в числе основных 
прав работников названо право на судебную и 
иную защиту трудовых прав (п. 9 ст. 11 ТК), а в 
перечне основных прав нанимателей – право на 
обращение в суд за защитой (п. 7 ст. 12 ТК).

Фактически основным источником более-менее 
систематизированной информации о формах и 
способах защиты трудовых прав (интересов) сей-
час выступает глава 17 ТК «Разрешение индиви-
дуальных трудовых споров», однако и здесь, в том 
числе после принятия Закона № 219-З, мало что 
поменялось. Например, ст. 233 ТК по-прежнему 
относит к органам, рассматривающим индивиду-
альные трудовые споры, только комиссии по 
трудовым спорам (далее – КТС) и суды (хотя пря-
мо об этом и не указано, но под судами здесь 
подразумеваются государственные суды, входя-
щие в систему судов общей юрисдикции). 

Единственное, что было привнесено Законом 
№ 219-З в ст. 233 ТК, – это закрепление дефини-
ции индивидуального трудового спора (в резуль-
тате статья получила деление на две части и ре-
гулирование вопроса об органах рассмотрения 
трудовых споров переместилось в ее вторую 
часть). Таковым спором признаются «неурегули-
рованные разногласия между нанимателем и ра-
ботником (лицом, которому отказано в заключении 
трудового договора, уволенным работником) по 
вопросам применения законодательства о труде, 
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коллективного договора, соглашения, иных ло-
кальных правовых актов, соблюдения условий 
трудового договора». Сама по себе новелла весь-
ма оправданна, так как прямо указывает, что ин-
дивидуальными трудовыми спорами являются 
также конфликты с участием лиц, которые уже или 
еще не являются работниками. Однако весь по-
ложительный эффект новеллы нивелирован тем, 
что далее по тексту главы 17 ТК законодатель 
использует лишь термин «работники», подразуме-
вающий только субъектов, находящихся в трудо-
вых отношениях с нанимателем.

При этом компетенция названных в ч. 2 ст. 233 
ТК органов – КТС и судов – в сфере защиты тру-
довых прав (интересов) ничуть не изменилась. 
Например, КТС все так же (при условии, что она 
создана в организации, а работник является чле-
ном профсоюза) является обязательным первич-
ным органом по рассмотрению трудовых споров, 
за исключением случаев, когда законодательными 
актами установлен иной порядок их рассмотрения 
(в частности, когда трудовые споры отнесены к 
непосредственному ведению суда). Более того, 
законодатель Законом № 219-З даже расширил 
компетенцию КТС, отнеся к ее ведению споры о 
применении мер дисциплинарного взыскания, 
кроме увольнения (п. 9 ч. 2 ст. 236 ТК). Между тем 
КТС уже давно и справедливо критикуется отече-
ственными исследователями за то, что является 
для работников неэффективном органом разре-
шения споров, что необходимость обращения в 
КТС является дискриминирующим фактором и 
сужает возможности работников по защите своих 
прав (например, срок для обращения в суд после 
рассмотрения спора КТС составляет всего 10 дней 
(ч. 1 ст. 239 ТК), однако если разбирательство 
спора в КТС не имеет места, то срок на обращение 
в суд равен трем месяцам (ч. 1 ст. 242 ТК), и т.д.) 
[2, с. 21–22; 3 с. 10, 23; 4; 5; 6, с. 489–493].

Что касается судов, то действующее законода-
тельство все еще сохраняет достаточно большое 
число исключений из их компетенции по рассмо-
трению трудовых споров. Например, п. 3 ч. 2 
ст. 241 ТК содержит оговорку о том, что споры о 
восстановлении на работе, об изменении даты и 
формулировки причины увольнения, об оплате за 
время вынужденного прогула или выполнения 
нижеоплачиваемой работы рассматриваются не-
посредственно в суде, «за исключением споров 
работников, для которых предусмотрен иной по-
рядок их рассмотрения». Подобная оговорка, без-
условно, неприемлемая в современных условиях, 

есть не что иное, как рудимент советского про-
шлого, когда большое число категорий работников 
действительно были лишены права на обращение 
в суд по определенным видам трудовых споров, 
данные конфликты разрешались в особом несу-
дебном порядке (в порядке подчиненности) [7, 
с. 17–22, 70–73; 8, с. 4–5, 65–81; 9, с. 6, 27–31]. 
Собственно, п. 3 ч. 2 ст. 241 ТК дословно воспро-
изводит аналогичную норму п. 3 ч. 2 ст. 214 Кодек-
са законов о труде БССР 1972 г.

Норма ч. 2 ст. 234 ТК по-прежнему гласит, что 
установленный Кодексом порядок рассмотрения 
индивидуальных трудовых споров «не распростра-
няется на споры о досрочном освобождении от 
выборной оплачиваемой должности служащего 
работников общественных объединений». Каков 
порядок рассмотрения подобных споров и суще-
ствует ли он вообще, остается неясным. В любом 
случае норма ч. 2 ст. 234 ТК содержит значитель-
ный намек на то, что данные споры скорее всего 
изъяты из компетенции судов. Очевидно, лишены 
права на судебную защиту и белорусские гражда-
не, работающие в дипломатических представи-
тельствах и консульских учреждениях иностран-
ных государств, аккредитованных в Республике 
Беларусь, так как по смыслу ч. 4 ст. 234, ч. 3, 4 
ст. 321 ТК защита их трудовых прав осуществля-
ется только в административном порядке – Мини-
стерством иностранных дел Республики Беларусь 
совместно с Министерством труда и социальной 
защиты Республики Беларусь (но тогда из ч. 1 
ст. 239 ТК фразу «за исключением случаев, пред-
усмотренных статьей 321 настоящего Кодекса» 
следовало бы исключить, поскольку она фактиче-
ски указывает на то, что споры с участием назван-
ных в ст. 321 ТК работников могут рассматривать-
ся в КТС). Наличие последнего рода ограничений 
не совсем понятно: ведь дипломатические пред-
ставительства и консульские учреждения в этих 
случаях выступают не как как представители ино-
странного государства, выполняющие функции 
последнего (что обусловливало бы необходимость 
наделения их иммунитетом от судебного пресле-
дования), а как обычные организации-наниматели, 
т. е. частные лица, что с позиций теории функци-
онального юрисдикционного иммунитета позволя-
ет распространять на них в подобных ситуациях 
правоприменительную власть белорусских судов.

Не позволяет ТК рассматривать в суде и кол-
лективные трудовые споры (подробная критика 
такой позиции законодателя уже была приведена 
нами ранее [6, с. 495–496]). Хотя вполне очевидно, 
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что традиционные формы урегулирования (раз-
решения) таких споров: примирительная комис-
сия, посредничество, трудовой арбитраж, заба-
стовка ,  урегулированные  в  главе  36 ТК 
«Разрешение коллективных трудовых споров», – 
могут привести к нулевому результату и обусло-
вить зависание конфликтной ситуации между 
нанимателем и работниками «в воздухе» или ее 
дальнейшее обострение, что в правовом государ-
стве недопустимо. 

Возможность судебного обжалования решения 
трудового арбитража в порядке главы 342 Граж-
данского процессуального кодекса Республики 
Беларусь (далее – ГПК) ничуть делу не помогает, 
так как суд не рассматривает коллективный тру-
довой спор по существу, он только проверяет ар-
битражное решение на предмет узкого круга точно 
установленных ст. 4589 ГПК пороков и самое 
большее, что может сделать, – отменить решение 
арбитража (к слову сказать, здесь тоже присут-
ствуют ограничения права на судебную защиту – 
ч. 3 подп. 1.14 п. 1 Указа Президента Республики 
Беларусь от 23 июля 2013 г. № 320 «О некоторых 
вопросах урегулирования коллективных трудовых 
споров», ч. 8 ст. 383 ТК, ч. 1 ст. 4586 ГПК не упо-
минают о возможности обжалования арбитражно-
го решения, в отношении которого стороны кол-
лективного трудового спора заключили соглашение 
о его обязательности [10, с. 296–297]). 

То же нужно сказать и про дела о признании 
забастовки или решения о ее проведении неза-
конными (ст. 395 ТК) – суть коллективного трудо-
вого спора не входит в предмет судебного разби-
рательства . Поэтому мы согласны  с теми 
авторами [11, с. 46, 47; 12, с. 17, 19], которые 
считают возможным отнесение коллективных тру-
довых споров, несмотря на всю их специфику, к 
ведению судов при условии, что внесудебные 
процедуры разрешения (урегулирования) кон-
фликта оказались безрезультатны.

Но самый главный недостаток ст. 233 ТК (равно 
как и в целом ТК) заключается в том, что законо-
датель упустил из вида все многообразие суще-
ствующих к настоящему моменту механизмов 
(форм, способов) защиты прав (интересов) в 
сфере наемного труда, причем как уже реально 
функционирующих, так и только потенциальных. 
Под механизмом (формой, способом) защиты мы 
понимаем любую правомерную деятельность, на-
правленную на устранение (преодоление) пре-
пятствий для существования, реализации, изме-
нения или прекращения субъективного права 

(охраняемого законом интереса). Поэтому поня-
тием «защита права» следует охватывать не 
только деятельность юрисдикционных органов по 
разрешению трудовых споров, но и деятельность 
любых других органов (должностных лиц), тем или 
иным образом содействующих ликвидации трудо-
вых конфликтов, а также деятельность самих 
сторон трудового спора (или одной из них), на-
правленную на преодоление препятствий в осу-
ществлении права. Подобный широкий подход к 
пониманию защиты трудовых прав встречается и 
в литературе [13, с. 12–15].

Мы имеем в виду прежде всего следующие не-
судебные формы защиты:

• деятельность органов примирения, посредни-
чества и арбитража. Данные органы прямо на-
званы в ст. 251 ТК (эта статья находится в самом 
конце главы 17 ТК). К сожалению, пока реально 
они не функционируют [14, с. 31, 96]. Думается, в 
немалой степени этому поспособствовало и то, 
что указание об органах примирения, посредни-
чества и арбитража находится на «периферии» 
главы 17 ТК, т. е. вопросы их деятельности урегу-
лированы по остаточному принципу и, кроме того, 
абсолютно фрагментарным образом (фактически 
в ст. 251 ТК сказано лишь, что соответствующие 
органы могут создаваться нанимателями по со-
глашению с профсоюзами, а порядок работы ор-
ганов определяется создавшими их сторонами);

• третейское разбирательство. Закон Республи-
ки Беларусь от 18 июля 2011 г. № 301-З «О третей-
ских судах», в отличие от ранее действовавшего 
Положения о третейском суде (последнее находи-
лось в приложении 3 к ГПК и было исключено из 
данного Кодекса в связи со вступлением в силу 
Закона «О третейских судах»), не содержит запре-
тов на рассмотрение трудовых споров в третей-
ском порядке. Однако отсутствие в ТК указания на 
третейские суды порождает на практике огромные 
сложности в решении вопроса о том, полномочны 
ли третейские суды осуществлять разбиратель-
ство трудовых споров (многие судьи и прокурор-
ские работники полагают, что индивидуальные 
трудовые споры третейским судам не подведом-
ственны, в том числе по причине того, что в ст. 233 
ТК такие органы рассмотрения индивидуальных 
трудовых споров не названы) [15];

• нотариальную форму защиты нарушенных 
прав. Согласно п.1 Указа Президента Республики 
Беларусь от 11 августа 2011 г. № 366 (далее – Указ) 
«О некоторых вопросах нотариальной деятель-
ности» путем совершения нотариусами исполни-
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тельной надписи осуществляется взыскание на-
численной, но не выплаченной  работнику 
заработной платы, а также задолженности по 
оплате стоимости выданного обмундирования 
(форменной одежды) в случаях, установленных 
актами законодательства, и в сумме, исчисленной 
пропорционально времени, оставшемуся до окон-
чания срока носки обмундирования (форменной 
одежды). Хотя в преамбуле Указа № 366 и гово-
рится, что он принят в целях совершенствования 
порядка удовлетворения бесспорных требований, 
в действительности нотариусы в соответствующих 
случаях занимаются разрешением споров (в на-
шем случае – трудовых), а не вопросов бесспор-
ного характера. Бесспорным здесь является лишь 
порядок осуществления взыскания (так как мнение 
обязанного лица по поводу взыскания не выясня-
ется и не учитывается), но не само поступившее 
на разрешение нотариуса дело как таковое. Об-
ращение заинтересованного лица к нотариусу за 
совершением исполнительной надписи свидетель-
ствует о том, что между сторонами материально-
го правоотношения имеются неурегулированные 
разногласия, а, как теперь видно из ч.1 ст. 233 ТК, 
неурегулированные разногласия между работни-
ком и нанимателем как раз и представляют собой 
трудовой спор;

• деятельность по защите трудовых прав (ох-
раняемых законом интересов), осуществляемую 
органами прокуратуры, должностными лицами 
Департамента государственной инспекции труда, 
профессиональными союзами;

• медиацию. Пункт 1 ст. 2 Закона Республики 
Беларусь от 12 июля 2013 г. № 58-З «О медиации» 
прямо указывает на допустимость применения ме-
диации в отношении споров, возникающих из тру-
довых правоотношений. Неслучайно поэтому в 
оте чественной литературе вопрос о медиабельно-
сти трудовых споров уже становился предметом 
исследования [16, с. 42–43, 44], а также предлага-
лось дополнить ст. 233 ТК положениями о возмож-
ности рассмотрения таких споров медиаторами [17].

Наконец, к разновидностям форм защиты сле-
дует отнести и самозащиту работниками своих 
трудовых прав (интересов). Однако эти вопросы в 
ТК почти не урегулированы, даже сам термин «са-
мозащита» ТК не употребляет. Согласиться с таким 
положением вещей вряд ли возможно по следую-
щим причинам. Во-первых, в ряде других матери-
альных отраслей белорусского права (граждан-
ском, семейном, уголовном) вопросы самозащиты 
соответствующих субъективных прав уже полу-

чили регламентацию. Во-вторых, нарушается 
принцип равенства сторон трудового правоотно-
шения, так как для нанимателей в ТК закреплены 
некоторые правила относительно самозащиты ими 
своих прав. Прежде всего имеется в виду преду-
смотренная ст. 107 ТК возможность осуществления 
нанимателем в свою пользу удержаний из заработ-
ной платы работников, в том числе в целях ком-
пенсации причиненного ими ущерба. Что же каса-
ется работников, то ч. 2 ст. 223 ТК лишь вскользь 
упоминает о возможности отказа работника от 
выполнения порученной работы в случае возник-
новения непосредственной опасности для жизни 
и здоровья его и окружающих или непредоставле-
ния ему средств индивидуальной защиты. Более 
того, статья, прямо предусматривавшая право 
работника на отказ от работы в указанных случаях 
(ст. 222), была из текста ТК Законом № 219-З во-
обще исключена, что совершено справедливо 
критикуется в отечественной литературе [18, с. 63].

В-третьих, допустимость самозащиты позволит 
работникам оперативно реагировать на допуска-
емые нанимателями нарушения, по крайней мере 
в тех случаях, когда идет речь о нарушении наи-
более существенных прав (интересов) работников, 
в частности, прав (интересов), связанных с обе-
спечением работникам безопасных и здоровых 
условий труда. Необходимость в самозащите ра-
ботниками своих прав (интересов) особенно акту-
ализировалась в последнее время в связи с рас-
пространением в стране инфекции COVID-19: 
многие наниматели, несмотря на то что есть воз-
можность обеспечить выполнение работниками 
трудовых функций в дистанционном порядке, за-
ставляют их регулярно «высиживать» целый день 
на рабочем месте в офисе организации, тем са-
мым подвергая угрозе здоровье (и даже жизнь) как 
самих работников, так и их близких.

Заключение
Проведенное исследование позволяет сделать 

следующие выводы.
Защита прав (интересов) субъектов трудовых 

отношений может осуществляться в различных 
формах. Это не только деятельность КТС и госу-
дарственных судов, но и третейское разбиратель-
ство, нотариальная форма защиты, медиация, 
самозащита и т. д.

В ТК (желательно в его общей части) следует 
нормативно закрепить многообразие существую-
щих к настоящему моменту механизмов (форм, 
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способов) защиты прав (интересов) в сфере на-
емного труда.

Мы присоединяемся к мнению отечественных 
авторов (в том числе Г. А. Василевича [2, с. 22]), 
предлагающих изменить статус КТС и сделать ее 
альтернативным, а не обязательным первичным 
органом по рассмотрению трудовых споров.

Из ТК и иных актов законодательства необхо-
димо изъять нормы, ограничивающие право ра-
ботников на судебную защиту, а также отнести к 
ведению суда рассмотрение коллективных трудо-
вых споров.

В ТК нужно подробно урегулировать вопросы 
об условиях и порядке осуществления работника-
ми самозащиты своих трудовых прав.
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Summary
The article explores the shortcomings of the legal regulation of mechanisms for protecting labor rights. It is shown that 

the protection of the rights (interests) of subjects of labor relations can be carried out in various forms. An indication of 
all of these forms should be fi xed in the Labor Code.

Keywords: employee; employer; labor dispute; forms of protection; court; labor dispute committee; self defense.
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ВРЕМЕННЫЕ ПЕРЕВОДЫ К ДРУГОМУ 
НАНИМАТЕЛЮ И СОБЛЮДЕНИЕ ТРЕБОВАНИЙ 

ПО ОХРАНЕ ТРУДА 
Аннотация

В статье рассматриваются вопросы охраны труда работников в случае их временного перевода к другому на-
нимателю. Обосновывается необходимость обсудить вопрос о замене в нормах статьи 321 Трудового кодекса 
Республики Беларусь категории «другой наниматель» на словесную конструкцию «другое юридическое лицо либо 
индивидуальный предприниматель».

Показывается на примере института охраны труда невозможность выполнения отдельных требований по ох-
ране труда ряда нормативных правовых актов относительно временно переведенного работника и обосновыва-
ется необходимость их согласования с новыми нормами статьи 321 Трудового кодекса Республики Беларусь.

Ключевые слова: временный перевод, другой наниматель, аутстаффинг, договор между нанимателями, несчаст-
ный случай, медицинский осмотр

Введение
Законом Республики Беларусь от 18 июля 

2019 г. № 219-З «Об изменении законов» [1], ко-
торый вступил в силу 28 января 2020 г., внесены 
существенные изменения и дополнения в Трудо-
вой кодекс Республики Беларусь (далее – ТК). 
Законом Республики Беларусь от 18 июля 2019 г. 
№ 219-З ТК дополнен статьей 321 «Временный 
перевод». В недавно опубликованных коммента-
риях к обновленному ТК [2, с. 272–274; 3, 210–215] 
уже даны первые разъяснения новых норм, за-
крепленных в ст. 321 ТК (К. С. Комлева, Л. И. Ли-
пень и К. Л. Томашевский). Вместе с тем остаются 
некоторые вопросы, связанные с применением 
новых правил, касающиеся отдельных форм за-
емного труда и обеспечения охраны труда. В на-
стоящей статье автором затрагиваются некоторые 
аспекты охраны труда работников, временно пере-
водимых на другую работу, в том числе к другому 
нанимателю, по основаниям, установленным 
ст. 321 ТК.

Основная часть
Исходя из содержания ст. 321 ТК, она включает 

общие основания временных переводов работни-
ков, в том числе случаи временного перевода при 

производственной необходимости, а также в слу-
чае простоя.

Введение в ТК ст. 321 предоставило нанимате-
лю право временно перевести работника не толь-
ко на другую работу у данного нанимателя, но и 
перевести его в другую местность, а также к дру-
гому нанимателю. Это дает больше возможностей 
для маневрирования рабочей силой, а также по-
зволяет избежать увольнений работников в усло-
виях различных производственных осложнений.

Весьма важно, что при временном переводе 
работника не только у самого нанимателя, но и 
при временном переводе к другому нанимателю 
действие трудового договора продолжается, дру-
гой трудовой договор с работником не заключает-
ся, если иное не предусмотрено ТК.

В ч. 5 и 6 ст. 321 ТК установлены обязанности 
работника в период временного перевода к дру-
гому нанимателю, а также обязанности последне-
го в отношении данного работника.

В период работы у другого нанимателя работ-
ник обязан подчиняться правилам внутреннего 
трудового распорядка, иным документам, регла-
ментирующим вопросы дисциплины труда у дру-
гого нанимателя, выполнять письменные и устные 
приказы (распоряжения) другого нанимателя, не 
противоречащие законодательству и локальным 
правовым актам (ч. 5 ст. 321 ТК).
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Другой наниматель обязан обеспечить работ-
нику условия труда, соответствующие требовани-
ям по охране труда, соблюдать требования по 
охране труда, а при отсутствии в нормативных 
правовых актах, в том числе обязательных для 
соблюдения технических нормативных правовых 
актах, требований по охране труда принимать не-
обходимые меры, обеспечивающие сохранение 
жизни, здоровья и работоспособности работника 
в процессе трудовой деятельности. Иные обязан-
ности другого нанимателя по обеспечению усло-
вий труда работника определяются договором 
между нанимателями (ч. 6 ст. 321 ТК).

В ч. 7 ст. 321 ТК установлено, что оплата труда, 
предоставление трудового отпуска, привлечение 
к дисциплинарной, материальной ответственно-
сти, регулирование иных вопросов, требующих 
принятия решений со стороны нанимателя, осу-
ществляются нанимателем, с которым работник 
заключил трудовой договор, если иное не пред-
усмотрено ТК.

Таким образом, появляется особая категория 
работников, которые, сохраняя трудовые отноше-
ния с нанимателем, временно работают у другого 
нанимателя (заметим, что в зарубежном законо-
дательстве и литературе такие работники нередко 
именуются заемными, а сам их труд – заемным).

Необходимо также отметить, что данный работ-
ник не может быть отнесен к числу командирован-
ных работников, так как выполняет определенную 
трудовую функцию в организации, в которую 
временно переведен, а не служебное задание 
своего постоянного нанимателя.

В этом случае в какой-то степени можно гово-
рить о приостановлении действия трудового до-
говора по основному месту работы. Конструкция 
приостановления действия трудового договора со 
спортсменом, тренером при их временных пере-
водах на срок до одного года уже используется в 
ч. 2 ст. 3144 ТК. Но в ст. 321 ТК об этом ничего не 
говорится.

Анализируя нормативные предписания ст. 321 
ТК, можно обнаружить, что предусматриваемый 
случай временного перевода работника с его со-
гласия к другому нанимателю на срок до шести 
месяцев содержит сходные признаки с таким яв-
лением, как аутстаффинг, которое широко рас-
пространено в других странах.

При аутстаффинге одна организация (аутстаф-
фер) берет на себя функции выплаты заработной 
платы, уплаты налогов, исполнения других требо-

ваний трудового законодательства (прием на ра-
боту, привлечение к дисциплинарной, материаль-
ной ответственности, увольнение и т. д.), а 
работник выполняет работу непосредственно для 
другой организации, являющейся фактическим 
заказчиком работ.

В этом случае договорные отношения между 
организацией-аутстаффером и другой организа-
цией — реальным работодателем оформляются 
через договор о предоставлении персонала, от-
вечающего определенным квалификационным 
требованиям.

В белорусском законодательстве такая катего-
рия, как аутстаффинг, или договор о предоставле-
нии труда работников (персонала), не урегулиро-
вана. Для сравнения: в России эти отношения 
урегулированы гл. 531 ТК России, введенной Фе-
деральным законом от 05.05.2014 №116-ФЗ [4], 
хотя ст. 561 ТК России заемный труд запрещен. 
Согласно ч. 2 ст. 561 ТК России заемный труд ле-
гально определен как труд, осуществляемый ра-
ботником по распоряжению работодателя в инте-
ресах, под управлением и контролем физического 
лица или юридического лица, не являющихся 
работодателем данного работника [5].

Из изложенного видно, что при осуществлении 
такого временного перевода работника важно 
правильно и всесторонне установить договорные 
отношения между нанимателями, определить, до-
полнительно к установленным в ст. 321 ТК, другие 
обязанности и ответственность каждого из нани-
мателей (постоянного и временного) по целому 
ряду вопросов, в том числе по вопросам охраны 
труда.

Заметим, что временный перевод к другому 
нанимателю либо в другую местность – это право 
нанимателя, которое может быть осуществлено с 
письменного согласия работника.

По мнению автора, ст. 321 ТК не исключает 
инициирования такого перевода работником, од-
нако возможность реализации такой инициативы 
принадлежит нанимателю.

В связи с тем что с временно переведенным 
работником не заключается второй трудовой до-
говор, представляется более логичным «другого 
нанимателя» (по формулировке рассматриваемой 
статьи) именовать «другим юридическим лицом 
либо индивидуальным предпринимателем». Не 
претендуя на бесспорность изложенного сообра-
жения, автор представляет его на обсуждение 
читателям журнала. 
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В аналогичной ситуации в Правилах расследо-
вания и учета несчастных случаев на производ-
стве и профессиональных заболеваний, утверж-
денных постановлением Совета Министров 
Республики Беларусь от 15 января 2004 г. № 30 
[6], в отношении такого работника применяются 
такие опрделения, как «страхователь», которым 
является «его» наниматель, и «организация», не 
являющаяся для потерпевшего страхователем, на 
территории которой произошел несчастный случай 
с потерпевшим.

Заметим также, что переводимый работник не 
будет состоять в штате и списочном составе орга-
низации, в которую он переводится. Следователь-
но, он не будет учитываться при расчете соответ-
с твующих  э к ономических  пок азателей 
деятельности этой организации, хотя и выполняет 
для нее какой-то объем работы.

С другой стороны, данный работник продолжа-
ет состоять в штате и в списочном составе «сво-
его» нанимателя, и он должен учитываться при 
расчете соответствующих показателей.

В ч. 6 ст. 321 ТК конкретно указаны отдельные 
обязанности нанимателя, к которому временно 
переводится работник. Иные обязанности этого 
нанимателя по обеспечению условий труда работ-
ника должны быть определены в договоре между 
нанимателями. Так, К. С. Комлева и К. Л. Томашев-
ский не без основания отмечают: «Несмотря на то 
что в ТК не определена отраслевая принадлеж-
ность данного договора, исходя из субъектного 
состава его сторон, этот договор является граж-
данско-правовым» [3, с. 214]. 

Совершенно очевидно, что сторона договора, 
принимающая работника на временную работу, 
обязана осуществлять руководство работой дан-
ного работника и контроль за соблюдением им 
требований законодательства о труде и об охране 
труда.

Статья 321 ТК не исключает временный пере-
вод на работу по другой профессии рабочего, 
должности служащего. Соответственно этому при 
таком переводе работник должен отвечать требо-
ваниям по охране труда для этой профессии ра-
бочего, должности служащего. Это обстоятельство 
может потребовать проведения обучения работ-
ника по вопросам охраны труда, проведения ста-
жировки, проверки знаний, инструктажей по охра-
не труда. При этом возникает закономерный 
вопрос: какой из нанимателей обязан это обеспе-
чить? Аналогичным образом может возникнуть 
вопрос о необходимости прохождения обязатель-

ного медицинского осмотра работника в связи с 
его временным переводом к другому нанимателю, 
у которого могут быть иные условия труда даже 
при той же профессии рабочего, должности слу-
жащего. Правомерен вопрос о том, каким нанима-
телем должен быть направлен работник на ука-
занный медицинский осмотр и соответственно кто 
должен оплачивать его проведение? Совершенно 
очевидно, что вопрос о медицинском осмотре 
должен быть решен ко времени временного пере-
вода работника.

Пока четких и однозначных ответов на эти во-
просы действующее белорусское законодатель-
ство не дает.

У другого нанимателя даже при работе в другой 
профессии, должности служащего могут быть 
иные условия труда, и, следовательно, по резуль-
татам аттестации рабочих мест по условиям труда 
могут быть различными полагающиеся работнику 
компенсации по условиям труда, в том числе до-
платы за работу с вредными и (или) опасными 
условиями труда. Причем нормы ст. 321 ТК пред-
усматривают, чтобы это было указано в приказе 
(распоряжении) о временном переводе. 

Возможно, что при временном переводе будут 
иными и другие компенсации по условиям труда, 
в частности, сокращенная продолжительность 
рабочего времени, дополнительный отпуск за 
работу с вредными и (или) опасными условиями 
труда.

Следовательно, наниматель работника должен 
располагать результатами аттестации рабочего 
места у нанимателя, на котором будет работать 
переводимый работник.

Требуется договоренность и по вопросу об обе-
спечении работника средствами индивидуальной 
защиты. В решении этого вопроса возможны ва-
рианты, поэтому между нанимателями должна 
быть достигнута договоренность, которая закре-
пляется в заключаемом договоре.

Очевидно, что и финансовые вопросы, связан-
ные с проведением медицинского осмотра (при 
его необходимости) и обеспечением работника 
средствами индивидуальной защиты, должны 
быть урегулированы в упомянутом выше договоре 
между нанимателями.

Вполне понятно, что другому нанимателю, к ко-
торому временно переводится работник, необхо-
димо издать приказ о допуске переведенного ра-
ботника к выполнению определенных работ на его 
территории, провести вводный и первичный ин-
структаж на рабочем месте по охране труда, а так-
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же ознакомить с правилами внутреннего трудово-
го распорядка, другими локальными правовыми 
актами, которые должен знать и выполнять работ-
ник. Но и в этих вопросах есть некоторые нюансы.

В соответствии с п. 46 Инструкции о порядке 
обучения, стажировки, инструктажа и проверки 
знаний работающих по вопросам охраны труда, 
утвержденной постановлением Министерства 
труда и социальной защиты Республики Беларусь 
от 28 ноября 2008 г. № 175 [7], вводный инструктаж 
по охране труда должен быть проведен нанима-
телем, к которому переводится работник, что ре-
гламентировано однозначно.

Относительно проведения первичного инструк-
тажа по охране труда на рабочем месте необхо-
димо отметить следующее. 

Согласно п. 59 указанной Инструкции первич-
ный инструктаж на рабочем месте проводит с 
подчиненными ему работниками непосредствен-
ный руководитель работ (начальник производства, 
цеха, участка, мастер, инструктор и другие долж-
ностные лица).

В п. 50 указанной Инструкции установлено, что 
с работниками других организаций, выполняющи-
ми работы на территории организации, данный 
инструктаж проводит руководитель работ при 
участии руководителя или специалиста организа-
ции, на территории которой проводятся работы,

Переводимый работник не подпадает ни под 
одно, ни под другое требование Инструкции, по-
тому что он не будет работать под руководством 
должностного лица нанимателя и в то же время 
не является работником организации, в которую 
переведен.

Не забываем, что переводимый работник у дру-
гого нанимателя не состоит в штате, и у него нет 
профессии рабочего, должности служащего, по 
которой должен проводиться инструктаж по охра-
не труда и которая должна указываться в соот-
ветствующих журналах регистрации инструктажей 
по охране труда.

Особого внимания заслуживает вопрос о про-
ведении расследования несчастного случая, про-
изошедшего с переведенным работником, либо 
выявления у него профессионального заболевания.

Согласно п. 30 Правил расследования и учета 
несчастных случаев на производстве и профессио-
нальных заболеваний, утвержденных постановле-
нием Совета Министров  Республики Беларусь от 
15 января 2004 г. № 30 [6], несчастный случай с 
работающим, временно переведенным на работу 
к другому страхователю либо выполнявшим рабо-

ту по совместительству, расследуется и учитыва-
ется страхователем, у которого произошел не-
счастный случай. Надо думать, что данная 
формулировка этого пункта молчаливо предпо-
лагает, что работник временно переводится к 
другому страхователю.

Согласно п. 68 указанных Правил профессио-
нальное заболевание у работающего, направлен-
ного страхователем к другому страхователю, рас-
следуется территориальным центром гигиены и 
эпидемиологии по месту выявления заболевания 
в порядке, установленном указанными Правилами.

Акт о профессиональном заболевании фор-
мы ПЗ-1 в этих случаях утверждается главным 
государственным санитарным врачом города (рай-
она), где выявлено заболевание, и направляется 
для регистрации и учета страхователю, по месту 
работы заболевшего, заболевшему, страховщику, 
в территориальный центр гигиены и эпидемиоло-
гии, которому подконтролен страхователь.

Как видно, относительно учета несчастного 
случая с работником и профессионального забо-
левания Правилами вопрос решен по-разному.

Вновь повторим, что в рассматриваемой ситу-
ации потерпевший в результате несчастного слу-
чая в период временного перевода считается 
работником нанимателя, с которым у него сохра-
няются трудовые правоотношения. Учитывая это 
обстоятельство, представляется обоснованным 
считать его потерпевшим у «своего» нанимателя. 

В обоснование этому отметим, что именно на-
ниматель, а не организация, в которую временно 
переведен работник, уплачивает Белорусскому 
республиканскому унитарному страховому пред-
приятию «Белгосстарах» взносы на страхование 
от несчастных случаев на производстве и про-
фессиональных заболеваний, из которых потер-
певшему производятся полагающиеся страховые 
выплаты в случае повреждения здоровья при ис-
полнении трудовых обязанностей. 

Наряду с этим наниматель также уплачивает 
за работника страховые взносы в Фонд социаль-
ной защиты населения Министерства труда и со-
циальной защиты Республики Беларусь, а также 
уплачивает полагающиеся налоги.

Законодательством также предусмотрено про-
ведение предсменного медицинского осмотра 
либо освидетельствования в соответствии с по-
становлением Министерства труда и социальной 
защиты Республики Беларусь и Министерства 
здравоохранения Республики Беларусь от 2 дека-
бря 2013 г. № 116/119 «О некоторых вопросах 

СТАВИМ ПРОБЛЕМУ



50 Трудовое и социальное право  

№
 2

 (3
4)

 2
02

0

проведения предсменного (перед началом работы, 
смены) медицинского осмотра и освидетельство-
вания работающих на предмет нахождения в со-
стоянии алкогольного, наркотического или токси-
ческого опьянения» [8].

Для водителей транспортных средств законо-
дательством предусмотрено проведение пред-
рейсовых медицинских обследований либо про-
ведение контроля на предмет нахождения в 
состоянии алкогольного опьянения или в состоя-
нии, вызванном потреблением наркотических 
средств, психотропных веществ, их аналогов, 
токсических или других одурманивающих веществ.

Статья 49 ТК предусматривает обязанность 
нанимателя не допускать к работе (отстранить от 
работы) в соответствующий день (смену) работ-
ника при наличии оснований, указанных в данной 
статье. Более того, при обнаружении работника в 
состоянии алкогольного, наркотического или ток-
сического опьянения законодательством предо-
ставлено право привлекать нарушителя к дисци-
плинарной ответственности, включая увольнение 
с работы по инициативе нанимателя.

В формулировках всех приведенных норматив-
ных правовых актов установлены права и обязан-
ности нанимателей только по отношению к работ-
никам, а об иных лицах упоминания нет.

Можно надеяться, что при очередной коррек-
тировке норм в ст. 321 ТК, возможно, других нор-

мативных правовых актов эти вопросы найдут 
решение с таким расчетом, чтобы они содержали 
более точные и однозначные предписания нани-
мателям в связи с новым основанием временного 
перевода работников.

Заключение
Временный перевод работников на другую 

работу по основаниям, установленным в ст. 321 
ТК, расширяет возможности нанимателей для 
маневрирования рабочей силой, а также дает воз-
можность избежать увольнения работников в ус-
ловиях различных производственных осложнений.

Предлагается обсудить вопрос о возможной 
замене при последующем внесении изменений в 
ТК в ст. 321 термина «другой наниматель» на ка-
тегорию «другое юридическое лицо либо индиви-
дуальный предприниматель», учитывая, что вто-
рой трудовой договор в данном случае не 
заключается, а отношения постоянного нанимате-
ля с временным регулируются гражданско-право-
вым договором.

Действующие редакции ряда нормативных 
правовых актов об охране труда не позволяют 
выполнить их требования в отношении временно 
переводимых работников по основаниям, установ-
ленным ст. 321 ТК, поэтому указанные норматив-
ные правовые акты требуют корректировки.
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Аннотация
В статье анализируется состояние правового регулирования трудовых и связанных с ними отношений с по-

зиции вступления в силу 28 января 2020 г. Закона Республики Беларусь от 18 июля 2019 г. № 219-З «Об изменении 
законов» (далее – Закон №219-З) с учетом свободы информации, ясности, доступности и открытости правил. 
В свете обновления Трудового кодекса Республики Беларусь уделяется внимание имеющейся судебной статисти-
ке. Рассмотрены отдельные изменения законодательства о труде, внесенные в гл. 6–35, показана детализация 
положений о порядке удержаний из заработной платы, отпусках, индивидуальном трудовом споре, гарантиях, 
предоставляемых законодательством при продлении контрактов. 
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Введение
Одним из принципов действующего националь-

ного законодательства является принцип стабиль-
ности правового регулирования общественных 
отношений. Нет нужды доказывать, что только 
стабильное, непротиворечивое законодательство, 
не подверженное многократным изменениям, 
способно обеспечивать надлежащее правовое 
регулирование отношений, возникающих повсед-
невно во всех сферах общественной жизни, опре-
делять права и обязанности сторон, устанавливать 
их ответственность. Можно согласиться с утверж-
дением, что трудовое законодательство достаточ-
но стабильно. В советские времена кодификация 
трудового законодательства осуществлялась че-
тырежды – КЗоТ РСФСР 1918 и 1922 гг., КоТ БССР 
1929 и КЗоТ БССР 1972 г. [1, с. 38]. По мнению 
В. В. Подгруши «каждый Кодекс законов о труде 
соответствовал достигнутому уровню развития 
общественных отношений на момент их принятия, 
а также общественным ожиданиям» [2]. 

Вместе с тем происходящие процессы оказы-
вают непосредственное влияние на регулирование 
трудовых и связанных с ними отношений, в связи 
с этим была проведена корректировка норм. Для 
лучшей информационной доступности, разъясне-
ния трудовых прав и обязанностей, правильного 
их применения вышли в свет постатейные коммен-
тарии [3; 4], статьи [5; 6; 7], посвященные измене-
ниям Трудового кодекса Республики Беларусь 
(далее – ТК) [8]. В данной статье предпринята 
попытка обсудить нововведения, внесенные в ТК 
Законом № 219-З о дополнительной работе, об 
удержаниях из заработной платы, отпусках, инди-
видуальном трудовом споре, о сроке действия 
контракта.

Основная часть
Дополнительная работа. Статья 67 ТК изло-

жена в новой редакции: работникам, выполняю-
щим у одного и того же нанимателя наряду со 
своей основной работой дополнительную работу, 
производится доплата. Условия выполнения 
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такой работы устанавливаются приказом нанима-
теля с письменного согласия работника, а не по-
средством заключения другого трудового договора 
(контракта). 

Определены виды дополнительной работы по 
другой или такой же должности служащего (про-
фессии рабочего) без освобождения от своей 
основной работы, за которую работнику произво-
дится соответствующая доплата: 

1) совмещение должностей служащих – пред-
полагает выполнение дополнительной работы по 
другой вакантной должности служащего (профес-
сии рабочего). Совмещение следует отграничи-
вать от установления трудовой функции по двум 
или нескольким должностям, поскольку в случае 
установления трудовой функции по двум или не-
скольким должностям оплата труда производится 
в размере, установленном в трудовом договоре, 
и не предполагает установления доплаты; 

2) расширение зон обслуживания – предпола-
гает выполнение дополнительной работы по такой 
же вакантной должности служащего (профессии 
рабочего). Расширение зон обслуживания (увели-
чение объема работ) устанавливается в случае 
исполнения работником наряду со своей основной 
работой дополнительной работы по такой же ва-
кантной должности. Для такой квалификации до-
полнительной работы, как расширение зон обслу-
живания, требуется наличие вакансии по такой же 
должности в штатном расписании; 

3) исполнение обязанностей временно от-
сутствующего работника – предполагает вы-
полнение дополнительной работы как по другой, 
так и по такой же должности служащего (профес-
сии рабочего). При исполнении обязанностей 
временно отсутствующего работника другой ра-
ботник выполняет дополнительную работу по 
должности (профессии) работника, который вре-
менно отсутствует, при этом может иметь место 
выполнение работы как по другой, так и по такой 
же должности служащего (профессии рабочего) 
[3, с. 530–532].

Удержания. В п. 3 ч. 2 ст. 107 и ч. 1 ст. 408 ТК 
устанавливается, что по распоряжению нанимате-
ля из заработной платы работника может быть 
удержан ущерб, причиненный нанимателю по вине 
работника, в размере до трех его среднемесячных 
заработков (ранее был однократный размер сред-
немесячного заработка). Работник, причинивший 
ущерб, может добровольно возместить его полно-
стью или частично. Если же работник отказался 

возмещать ущерб добровольно, то в принудитель-
ном порядке [4, Т. 2, п. 3, с. 731] ущерб возмеща-
ется: путем удержания из заработной платы ра-
ботника; в судебном порядке; в бесспорном 
порядке – на основании исполнительных надпи-
сей. Работники возмещают ущерб в размере, не 
превышающем среднего месячного заработка, по 
распоряжению нанимателя путем удержания из 
заработной платы работника. Интересной в этом 
смысле представляется ситуация исчисления 
среднего заработка, если работник в расчетном 
периоде проработал не все рабочие дни. 

Например, работник трудится по графику 
5-дневной рабочей недели. Расчетный период для 
определения среднего заработка: март – апрель 
2020 г. Работник отработал в расчетном периоде: 
в марте в связи с отпуском за свой счет – 11 дней 
из 21 по графику работы; в апреле – 22 дня. За-
работная плата работника составила: в марте – 
340 руб.; в апреле – 600 руб. Среднедневной за-
работок равен: за март 2020 г. – 30,91 руб. 
(340 руб. / 11 раб. дней); за апрель 2020 г. – 27 руб. 
27 коп. (600 руб. / 22 раб. дня). Заработная плата 
в расчетном периоде составила: за март 2020 г. – 
649 руб. 11 коп. (30 руб. 91 коп. × 21 раб. день); за 
апрель 2020 г. – 599 руб. 94 коп. (27 руб. 27 коп. × 
22 раб. дня). Таким образом, среднемесячный за-
работок для целей возмещения ущерба составил 
624 руб. 53 коп. ((649 руб. 11 коп. + 599 руб. 
94 коп.) / 2).

Отпуска. На практике бывают случаи, когда 
работники обращаются к нанимателю в письмен-
ной форме с просьбой заменить отпуск денежной 
компенсацией. С учетом этого ст. 161 ТК дополне-
на нормой, уточняющей существующую практику 
замены денежной компенсацией одной из частей 
трудового отпуска. При реализации данной нормы 
стороны могут придерживаться следующих усло-
вий: требуется письменное заявление работника 
и согласие нанимателя; соглашение сторон о за-
мене денежной компенсацией должно быть 
оформлено до начала отпуска; при этом не менее 
21 календарного дня трудового отпуска должно 
быть использовано по прямому назначению. 

В постатейном комментарии ТК указывается, 
что такую замену следует рассматривать как ис-
ключение из общего правила использования тру-
дового отпуска [3, с. 731]. Статья 162 ТК, регули-
рующая  порядок  суммирования  трудовых 
отпусков, изложена в новой редакции. При на-
личии у работника права на несколько дополни-
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тельных отпусков их продолжительность сумми-
руется. Положение ч. 3 ст. 162 ТК касается 
случаев, когда у работника имеется право на ос-
новной отпуск более 24 календарных дней и на 
несколько дополнительных отпусков. 

Если в результате суммирования в установлен-
ном порядке (при присоединении дополнительных 
отпусков к основному отпуску продолжительно-
стью 24 календарных дня) получаются трудовые 
отпуска различной продолжительности (например, 
суммарная продолжительность трудового отпуска 
оказывается меньше продолжительности факти-
ческого основного отпуска), то работнику предо-
ставляется трудовой отпуск большей продолжи-
тельности [3, с. 733]. 

Внесены изменения в ч. 2 ст. 171 ТК, в которой 
речь идет о возможности продления трудового 
отпуска работнику при наступлении у него времен-
ной нетрудоспособности во время трудового от-
пуска. Как видим, ранее не было регламентирова-
но, на количество календарных дней какого 
периода может быть продлен трудовой отпуск – 
нетрудоспособности или трудового отпуска. В свя-
зи с этим уточняется норма о продлении трудово-
го отпуска на соответствующее число календарных 
дней трудового отпуска, выпадающего на дни 
временной нетрудоспособности работника. 

Следует отметить, что ТК дополняется новой 
ст. 186, которая закрепляет право отца (отчима) 
ребенка на обязательный социальный отпуск без 
сохранения заработной платы продолжительно-
стью не более 14 календарных дней. Иная про-
должительность и (или) оплата отпуска при рож-
дении ребенка могут быть предусмотрены 
коллективным договором, нанимателем. Такой 
отпуск предоставляется единовременно по пись-
менному заявлению работника в течение шести 
месяцев с даты рождения ребенка. Если отец (от-
чим) не обратился к нанимателю за предоставле-
нием отпуска, то наниматель не обязан его предо-
ставлять. 

В случае если ребенок родился до вступления 
в силу новой редакции ТК, но ему еще не испол-
нилось шести месяцев, то отец (отчим) будет 
иметь право на отпуск. Приведем пример. Ребенок 
родился в ноябре 2019 г., поэтому до мая месяца 
2020 г. отец (отчим) ребенка вправе обратиться к 
нанимателю с заявлением о предоставлении та-
кого отпуска без сохранения заработной платы, 
если иное не установлено коллективным догово-
ром или самим нанимателем [9].

Индивидуальный трудовой спор. Часть 1 
ст. 233 ТК изложена в новой редакции, содержа-
щей определение понятия индивидуального тру-
дового спора – неурегулированные разногласия 
между нанимателем и работником (лицом, кото-
рому отказано в заключении трудового договора, 
уволенным работником) по вопросам применения 
законодательства о труде, коллективного догово-
ра, соглашения, иных локальных правовых актов, 
соблюдения условий трудового договора. Убеди-
тельной представляется мысль О. Л. Нихайчик о 
том, что следует пересмотреть подходы к опреде-
лению понятия индивидуального трудового спора, 
перестать связывать возникновение разногласий 
только с передачей на рассмотрение юрисдикци-
онного органа: КТС или суда, при том что медиатор 
не является юрисдикционным органом по рассмо-
трению индивидуальных трудовых споров, он не 
выносит решений , обязательных для исполнения, 
но может способствовать урегулированию раз-
ногласий и примирить стороны. Стоит также в 
связи с этим указать на момент возникновения 
конфликта. Моментом возникновения индивиду-
ального трудового спора можно определить день 
получения работником письменного отказа нани-
мателя в удовлетворении его требований, а также 
неполучение ответа от нанимателя в установлен-
ные законодательством сроки. В трудовом зако-
нодательстве должен быть установлен срок, в 
течение которого наниматель обязан ответить 
работнику на его заявление, что поможет правиль-
но определить момент возникновения конфликта, 
а в целом это будет способствовать согласованию 
иных сроков в трудовом праве [10, с. 34–38]. 

Разделяем также мнение Е. В. Чичиной о том, 
что законодатель выразил свое понимание при-
роды индивидуальных трудовых споров при опре-
делении понятия «индивидуальный трудовой 
спор», причислив к нему также неурегулированные 
разногласия между нанимателем и лицом, которо-
му отказано в заключении трудового договора [11, 
с. 42], а также лицом, ранее состоявшим с нани-
мателем в трудовых отношениях. 

Контракт. Пункт 1 ч. 3 ст. 2615 ТК также закре-
пил норму, обязывающую нанимателя продлить 
срок действия контракта либо заключить новый 
контракт с согласия работника с работающей 
женщиной, находящейся в отпуске по беремен-
ности и родам, матерью (отцом ребенка вместо 
матери, опекуном), находящейся в отпуске по 
уходу за ребенком до достижения им возраста 
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трех лет, – на срок не менее чем до окончания 
указанных отпусков. Комментируя эти положения, 
Р. И. Филипчик приводит пример: «Допустим, срок 
действия контракта истекает, когда ребенку два с 
половиной года. В этом случае наниматель обязан 
продлить контракт по заявлению работника на 
срок не менее шести месяцев в пределах пятилет-
него срока, а если пятилетний срок истек, то за-
ключить новый контракт. Но если мать (отец) та-
кого заявления не напишет, то в этом случае 
наниматель обязан продлить с таким работником 
контракт на срок не менее одного года и не менее 
чем до достижения ребенком трехлетнего возрас-
та» [9]. Как раз на этом примере наблюдается 
непоследовательность положений. С одной сто-
роны, есть гарантия в п. 1 ч. 3 ст. 2615 ТК, но с 
другой стороны есть ч. 3 ст. 2613 ТК о продлении 
контракта на срок не менее одного года, если 
только сам работник не напишет заявление о 
продлении на срок менее одного года. Данную 
коллизию между нормами равной юридической 
силы применительно к этому случаю прокоммен-
тировал К. Л. Томашевский, предлагая разрешить 
ее в пользу ч. 3 ст. 2613 ТК как более льготной 
нормы для этой матери, при этом последующее 
продление будет уже до достижения ребенком 
возраста пяти лет. 

Комментируя положения ч. 3 ст. 2613 ТК 
Е. А. Волк обращает внимание на тот факт, что 
продлеваться контракт может и на срок менее 
одного года, но в пределах максимального пяти-
летнего срока действия. Интересной представля-
ется ситуация, когда контракт может продлевать-
ся и на меньший срок (менее одного года и менее 
чем до окончания его срока действия) с письмен-
ного согласия работника, если иное не установле-
но Президентом Республики Беларусь. Данное 
правило сформулировано как исключение из об-
щего о том, что минимальный срок продления 
контракта составляет один год. Если наниматель 
предлагает продлить трудовые отношения, но на 
срок менее одного года, а работник отказывается 
(но желает продлить трудовые отношения на бо-
лее длительный срок), то не следует увольнять 
работника по п. 2 ч. 2 ст. 35 ТК, а необходимо 
продлить контракт минимум на один год. При этом 
если стороны не смогли договориться о сроке 
продления контракта на период более одного года, 
то трудовые отношения будут прекращены [3, 
с. 924]. 

Помимо этих нововведений в отношении срока 
продления контракта есть еще одна новация, ко-
торая касается работников, не допускающих 
нарушений трудовой дисциплины: для них уста-
новлена дополнительная гарантия – продление 
контракта на срок до истечения его максимально-
го срока действия. Вот как убедительно рассужда-
ет по этому поводу Е. А. Волк, считая, что под 
работником, «не допускающим нарушений… дис-
циплины», следует понимать лицо, у которого нет 
дисциплинарных взысканий. Как правило, раз-
личные правовые последствия для работников 
связаны именно с применением дисциплинарного 
взыскания. При буквальном толковании ч. 3 
ст. 2613 ТК и неприменении нанимателем указан-
ной гарантии к работникам, именно допускающим 
нарушения трудовой дисциплины, без учета ха-
рактера и давности совершенных проступков, у 
нанимателя появляется возможность злоупотре-
бления правом, в связи с этим в коллективном 
договоре, соглашении целесообразно уточнять 
установленную гарантию [3, с. 926]. 

Заключение 
В основе новаций ТК лежит стремление сде-

лать взаимоотношения нанимателя и работника 
ясными, информационно доступными, прозрачны-
ми и открытыми. Внесенные коррективы хотя бы 
отчасти устранят имеющиеся дефекты, спорные 
положения, существующие законодательные «ла-
куны», преодолеют в правоприменении столкно-
вение противоречий правового регулирования, 
недостаточность или слабость обеспечительных 
механизмов. 

Но здесь есть и другая сторона, связанная 
с тем, что для осмысления существа внесенных в 
ТК коррекций, выработки подходов к их единоо-
бразному, а главное правильному пониманию и 
применению понадобится время, в частности, в 
отношении детализации норм о (об) удержании из 
заработной платы, суммировании отпусков, инди-
видуальном трудовом споре, соответствующих 
гарантийных положениях  коллективного договора 
и соглашения. 

Можно предположить, что ч. 1 ст. 233 ТК, из-
ложенная в новой редакции, в виде определения 
термина «индивидуальный трудовой спор» могла 
включать положения о том, что помимо работни-
ка стороной индивидуального трудового спора 
может быть лицо, еще не вступившее в трудовые 
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отношения с нанимателем, и лицо, ранее состо-
явшее с нанимателем в трудовых отношениях. 
Часть 2 ст. 233 ТК, в частности перечень двух-
звенной системы органов, рассматривающих 

трудовые споры (комиссии по трудовым спорам 
и суд), можно было бы дополнить третьим звеном 
в виде органов примирения, посредничества и ар-
битража. 
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ВСЕРОССИЙСКИЙ КРУГЛЫЙ СТОЛ 
С МЕЖДУНАРОДНЫМ УЧАСТИЕМ ВСЕМИРНЫЙ 

ДЕНЬ ОХРАНЫ ТРУДА 2020  ОСТАНОВИТЬ 
ПАНДЕМИЮ: БЕЗОПАСНОСТЬ И ЗДОРОВЬЕ 
НА РАБОТЕ МОГУТ СПАСТИ ЖИЗНИ ЛЮДЕЙ

28 АПРЕЛЯ 2020 г.)

В дистанционном формате 28 апреля 2020 г. 
состоялся круглый стол «Всемирный день охраны 
труда 2020 – остановить пандемию: безопасность 
и здоровье на работе могут спасти жизни людей». 
На мероприятии обсуждались вопросы реализа-
ции охраны труда в период пандемии. Свое на-
звание круглый стол приобрел от официального 
девиза Всемирного дня охраны труда в 2020 г., 
выдвинутого по инициативе МОТ.

Целью Круглого стола являлось привлечение 
внимания к новым материалам МОТ, ее историче-
скому опыту и нормативным новациям, обращение 
внимания на новые подходы к регулированию 
труда в условиях глобальной пандемии, укрепле-
ние практикой научного фундамента трудового 
права для обеспечения безопасности и здоровья 
на работе.

Ведущим Круглого стола выступил профессор 
кафедры трудового права и права социального 
обеспечения Московского государственного юри-
дического университета им. О. Е. Кутафина 
(МГЮА), Председатель Московского общества 
трудового права и права социального обеспече-
ния, член Исполкома Координационного совета 
Международного союза юристов и член Президи-
ума Союза юристов Москвы, почетный юрист 
Москвы, доктор юридических наук, доцент Кон-
стантин Давыдович Крылов. Организационное 
дистанционное руководство проведением Кругло-
го стола осуществлял заведующий кафедрой 
трудового права и права социального обеспечения 
Московского государственного юридического уни-
верситета им. О.Е. Кутафина (МГЮА), доктор 
юридических наук, профессор Никита Леонидо-
вич Лютов.

Константин Давыдович Крылов рассказал о 
деятельности Международной организации труда 

(далее – МОТ) по предотвращению пандемии; 
информационных материалах, выпущенных дан-
ной международной организацией; основных актах 
МОТ, посвященных смежным с пандемией рискам, 
а также актах МОТ, устанавливающих междуна-
родные стандарты в сфере охраны труда. Был 
произведен обзор принятых (изданных) в Россий-
ской Федерации в связи с пандемией нормативных 
правовых актов, официальных разъяснений не-
которых государственных органов.

Перед участниками Круглого стола с докладами 
выступили следующие известные ученые.

1. Артемов Николай Михайлович – профес-
сор кафедры финансового права, председатель 
первичной профсоюзной ор-
ганизации Московского госу-
дарственного юридического 
университета им. О. Е. Кута-
фина (МГЮА), доктор юри-
дических наук, профессор. 
Николай Михайлович обра-
тил внимание участников 
Круглого стола на ряд проблем экономического 
характера, которые возникнут по завершении 
пандемии, отметив, что их решения в настоящее 
время нет. 

2. Куренной Александр Михайлович – заве-
дующий кафедрой трудового права юридического 
факультета Московского го-
сударственного университе-
та имени М. В. Ломоносова, 
доктор юридических наук, 
профессор, Заслуженный 
юрист Российской Федера-
ции. В своем выступлении ученый отметил необ-
ходимость поступательного реформирования 
Трудового кодекса Российской Федерации в части 
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режимов рабочего времени, увольнения работни-
ков и других проблем, выявившихся в условиях 
пандемии. В заключение он обратил внимание на 
необходимость обеспечения оперативного реаги-
рования норм трудового права на изменяющиеся 
общественные отношения.

3. Чиннов Сергей Александрович – замести-
тель Председателя Московской Федерации проф-
союзов. Сергей Александрович 
в своем выступлении обратил 
внимание на несоблюдение на 
практике в условиях пандемии 
международных трудовых стан-
дартов в отношении труда ме-
дицинских работников, боль-
шое влияние компьютера на 
здоровье работников, вынужденных работать 
дистанционно (на примере учителей), а также на 
не вполне удачные реформы в сфере социальной 
защиты граждан Российской Федерации, прове-
денные в 1993 г. Были также освещены меры, 
принимаемые Московской Федерацией профсою-
зов для смягчения последствий пандемии для 
работников.

4. Сошникова Тамара Аркадьевна – заведу-
ющий кафедрой граждан-
ского процесса и социаль-
ны х  от р а с л е й  п р а ва 
Московского гуманитарного 
университета, доктор юри-
дических наук, профессор. 
В своем выступлении она 
рассказала о переориентации ряда производств 
на изготовление средств индивидуальной защиты, 
возможностях замены средств индивидуальной 
защиты, результатах проведенных социологиче-
ских опросов, о проблемах, связанных с пандеми-
ей, и путях их решения. В завершение своего вы-
ступления Тамара Аркадьевна обратила внимание 
на необходимость уделять больше внимания 
пандемии участникам социального партнерства.

5. Томашевский Кирилл Леонидович – про-
фессор кафедры гражданско-правовых дисциплин 
Международного университета «МИТСО», пред-
седатель Общественного 
объединения «Сообщество 
трудового права» (Респу-
блика Беларусь). В своем 
выступлении Кирилл Леони-
дович рассказал о меропри-
ятиях, проводимых в Респу-

блике Беларусь в условиях пандемии COVID-19, 
а также принятых (изданных) в данных условиях 
нормативных правовых актах. Ученый обратил 
внимание на некоторые противоречивые новше-
ства в законодательстве Республики Беларусь о 
труде, появившиеся в связи с пандемией. В част-
ности, были затронуты возникшие в связи с из-
данием Указа Президента Республики Беларусь 
от 24 апреля 2020 г. № 143 «О поддержке эконо-
мики» проблемы, касающиеся возможности осу-
ществления изменения существенных условий 
труда с предупреждением работника об этом за 
один день и осуществления временного перевода 
(в том числе к другому нанимателю) на срок до 
трех месяцев без согласия работника. 

6. Черных Надежда Вячеславовна – директор 
Института частного права, доцент Московского 
государственного юридического университета 
им. О. Е. Кутафина (МГЮА), кандидат юридиче-
ских наук, доцент. В выступлении была затронута 
проблема вынужденного 
перехода работников на 
удаленную работу и разли-
чия удаленной работы. Она 
также рассказала о появле-
нии в законодательстве Рос-
сийской Федерации нового термина «нерабочие 
дни» и пересмотре организации работы в образо-
вательных учреждениях.

7. Костян Ирина Александровна – профессор 
кафедры трудового права Московского государ-
ственного университета 
им. М. В. Ломоносова, док-
тор юридических наук, до-
цент. Ученый в своем докла-
де рассказала о злоупотре-
блениях работодателей в 
Российской Федерации в 
вопросах перевода работни-
ков на неполное рабочее время с целью лишения 
их предусмотренных в законодательстве гарантий, 
проблеме понуждения работодателей, у которых 
простой возник до пандемии, к сохранению работ-
никам полного заработка во время пандемии и о 
проблемах расчета сохраня-
емой заработной платы за 
нерабочие дни с учетом си-
стем оплаты труда (сдель-
ная, повременная).

8. Захаренков Анатолий 
Николаевич – руководитель 
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Технической инспекции труда Московской Феде-
рации профсоюзов. Анатолий Николаевич поднял 
проблемы обеспечения безопасности лиц, про-
должающих работу на своих рабочих местах в 
условиях пандемии, отметил ряд пробелов и не-
достатков в законодательстве Российской Феде-
рации о социальной защите медицинских работ-
ников, рассказал об обращении Московской 
федерации профсоюзов в Федерацию независи-
мых профсоюзов России с письмом о необходи-
мости осуществления последней совместно с 
Правительством Российской Федерации ряда мер 
на законодательном уровне. В завершение своего 
выступления Анатолий Николаевич призвал об-
ратиться в различные государственные органы от 
имени участников Круглого стола с предложения-
ми по устранению имеющихся на практике про-
блем в области социальной защиты трудящихся.  

В Круглом столе также приняли участие такие 
известные ученые, как Елена Валерьевна Абасо-
ва, Андрей Александрович Бережнов, Алла Леон-
тьевна Благодир, Эльвира Николаевна Бондарен-
ко ,  Светлана  Юрьевна  Головина ,  Михаил 
Михайлович Демидов, Марина Владимировна 
Лушникова, Павел Евгеньевич Морозов, Кубаныч-
бек Советович Романкулов, Марина Валентиновна 
Филиппова, Евгений Борисович Хохлов, Галина 
Борисовна Челнокова, Ирина Владимировна Ше-
стерякова, Гури Вахтангович Шония, а также ряд 
иных представителей различных вузов, научных 
организаций, государственных органов Российской 
Федерации и профсоюзных организаций.

Подводя итоги работы Круглого стола, Никита 
Леонидович Лютов поблагодарил всех участников 
и призвал присоединиться к обсуждению проблем, 
вызванных пандемией, на ряде других научных 
мероприятий.

Обзор подготовил научный сотрудник 
научно-исследовательской части 

Международного университета «МИТСО» А. Г. Подупейко

ПОДПИСКА 
НА ВТОРОЕ ПОЛУГОДИЕ 2020 г.

«Трудовое и социальное право» – научно-
практический журнал, в котором публикуют-
ся статьи по актуальным вопросам трудово-
го права и права социального обеспечения, 
обзоры законодательства о труде, итоги 
круглых столов, семинаров, конференций, 
конкурсов, судебная практика, рецензии на 
новые книги и многое другое. Журнал вы-
ходит ежеквартально (в марте, июне, сентя-
бре и декабре).  

Оформить подписку на журнал «Трудо-
вое и социальное право» можно в любом 
отделении РУП «Белпочта».

Подписные индексы:
00108 – для индивидуальных под-
писчиков; 
001082 – для предприятий и орга-
низаций  
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ОБЗОР МЕЖДУНАРОДНЫХ КРУГЛЫХ СТОЛОВ 
НА ТЕМУ СОБЛЮДЕНИЕ МЕЖДУНАРОДНЫХ 

СТАНДАРТОВ В СФЕРЕ ТРУДА 
ГОСУДАРСТВАМИ  ЧЛЕНАМИ ЕС И ЕАЭС 
В УСЛОВИЯХ ПАНДЕМИИ COVID‐19  

15 И 27 МАЯ 2020 г.

Научно-образовательный центр «Права чело-
века, международное право и проблемы интегра-
ции», кафедра международного и европейского 
права, кафедра экологического, трудового права 
и гражданского процесса (юридический факультет 
Казанского федерального университета) и кафе-
дра трудового права и права социального обе-
спечения Московской государственной юридиче-
ской академии им. О. Е. Кутафина 15 и 27 мая 
2020 г. провели два круглых стола «Соблюдение 
международных стандартов в сфере труда 
государствами – членами ЕС и ЕАЭС в услови-
ях пандемии COVID-19» (рабочим языком перво-
го круглого стола был английский, второго – рус-
ский). 

Международные круглые столы прошли в фор-
мате видеоконференции объединили преподава-
телей, практиков и специалистов и были посвяще-
ны обмену знаниями и опытом, накопленными 
государствами – членами ЕС и ЕАЭС в контексте 
борьбы с пандемией COVID-19 в области соблю-
дения международных трудовых стандартов. 
Модераторами мероприятия выступили доктор 
юридических наук, профессор Рустем Шамиле-
вич Давлетгильдеев (Казанский федеральный 
университет) и доктор юридических наук, профес-
сор Никита Леонидович Лютов (Московская го-
сударственная юридическая академия им. О. Е. Ку-
тафина). 

Среди ключевых спикеров на первом круглом 
столе были, в частности: Жан-Мишель Севре, 
приглашенный профессор Университета Жерона 
(Испания), почетный президент Международного 
общества трудового права и права социального 
обеспечения, бывший директор МОТ; Лео Сиб-
бел, главный специалист департамента междуна-
родных трудовых стандартов и трудового права 
МОТ (Женева); Берил тер Хаар, доцент юриди-
ческого факультета Института публичного права 

и социального права Университета Лейдена (Ни-
дерланды). С докладами на английском языке 
выступили также представители вузов Армении, 
Грузии, Казахстана и России.

Обзор их выступлений на английском языке 
представлен на Интернет-сайте КФУ: https://kpfu.
ru/eng/academic-units/humanities/faculty-of-law/
online-roundtable-39compliance-with-international.
html.

Второй круглый стол на русском языке прошел 
27 мая 2020 г. также в формате видеоконферен-
ции. Круглый стол начался с приветственных слов 
от модераторов мероприятия доктора юридиче-
ских наук, доцента Рустема Шамилевича Дав-
летгильдеева (Казанский федеральный универ-
ситет) и доктора юридических наук, профессора 
Никиты Леонидовича Лютова (Московская госу-
дарственная юридическая академия им. О. Е. Ку-
тафина). С пожеланиями плодотворных дискуссий 
обратился доктор юридических наук, заведующий 
кафедрой международного и европейского права 
КФУ Адель Ильсиярович Абдуллин, отметив, 
что «приятно видеть ведущих специалистов в 
области трудового права не только Российской 
Федерации, но и стран ЕАЭС и ЕС».

С текущей ситуацией в Кыргызской Республике 
в условиях пандемии COVID-19 поделился канди-
дат юридических наук, заведующий кафедрой 
гражданского, трудового и экологического права 
Кыргызского национального университета имени 
Ж. Баласагына Кубанычбек Советович Раман-
кулов. «В Кыргызстане ряд ограничений на се-
годняшний день сохраняются. На фоне ситуации 
с COVID-19 очевидно прослеживается недоста-
точность охранных отношений в сфере труда. 
Обращаясь к нашему законодательству, послед-
ние 10 лет существует тенденция к либерали-
зации. Предпринимались попытки отменить 
Закон об охране труда, ссылаясь на дублирова-
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ние, существенно ослаблена деятельность 
проф союзов. Являясь членом трехсторонней 
рабочей группы при Министерстве труда и со-
циального развития Кыргызстана, я имел воз-
можность направить свои предложения Прави-
тельству по решению сложившихся вопросов», – 
отметил Кубанычбек Советович.

Муслим Хасенович Хасенов, кандидат юри-
дических наук, доцент КазГЮУ имени М. С. На-
рикбаева отметил, что в Республике Казахстан 
впервые в истории был введен режим ЧС из-за 
угрозы распространения коронавируса, а вместе 
с этим и целый ряд ограничений. Всем организа-
циям было запрещено работать, за исключением 
жизнеобеспечивающих. В трудовом законодатель-
стве Республики Казахстан не предусмотрены 
нормы, которые позволили бы более гибко реаги-
ровать на сложившуюся ситуацию. Единственный 
выход для многих – объявление простоя в связи 
с коронавирусом, по которому положен оклад не 
ниже МРОТ. Однако возникает множество вопро-
сов. Ключевой из них: можно ли пандемию отно-
сить к природным причинам, по которым можно 
объявлять простой? К тому же весь мир массово 
перешел на дистанционную работу. В Республике 
Казахстан норма о дистанционной работе не ра-
ботала, что не позволяет получить ответ о том, как 
оформляются трудовые отношения.

Республика Беларусь – единственное государ-
ство – член ЕАЭС, которое не вводило никаких 

ограничений. Однако Президентом Беларуси при-
нят Указ «О поддержке экономики», в котором 
отразились и трудо-правовые нормы. В частности, 
профессор Международного  университета 
«МИТСО» и БГУ Кирилл Леонидович Томашев-
ский обратил внимание на введенные данным 
Указом нормы, согласно которым «наниматели 
вправе изменять существенные условия труда 
работника, за исключением уменьшения размера 
оплаты труда, в связи с обоснованными причи-
нами неблагоприятного воздействия эпидемио-
логической ситуации на деятельность нанима-
теля. При этом об изменениях существенных 
условий труда можно уведомить работника 
всего лишь за 1 один календарный день». Был 
сделан вывод, что данные нормы входят в противо-
речие не только с ТК Беларуси, но и со ст. 41 Кон-
ституции Беларуси, а также рядом ратифициро-
ванных Республикой Беларусь международно-
правовых актов.

В своем выступлении доктор юридических наук, 
директор научно-образовательного центра прав 
человека, международного права и проблем инте-
грации Казанского федерального университета 
Рустем Шамилевич Давлетгильдеев обратил 
внимание на потребность разработки междуна-
родных инструментов, направляющих сотрудни-
чество государств по противодействию послед-
ствиям пандемии коронавируса COVID-19, 
включая сферы защиты от безработицы, дистан-
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ционного труда. В частности, поскольку разработ-
ка международного юридически обязательного 
документа или даже рекомендации может занять 
продолжительное время, как это было в период 
Великой депрессии 1920–1930-х гг. (Конвенцию 
МОТ № 44 о пособиях лицам, являющимся без-
работными по не зависящим от них обстоятель-
ствам, приняли только в 1934 г.), для Междуна-
родной организации труда было бы целесообразным 
принять руководящие принципы (Guidelines) по 
вопросам о мерах по регулированию трудовых от-
ношений в условиях пандемии и предотвращению 
ее негативных последствий в социально-трудовой 
области в качестве инструмента «мягкого» права. 
Большую активность должна предпринять и Евра-
зийская экономическая комиссия для координации 
правовых и организационных действий госу-
дарств – членов ЕАЭС по защите граждан госу-
дарств-членов, осуществляющих трудовую дея-
тельность в иных государствах ЕАЭС в рамках 
главы 26 Договора о ЕАЭС.

Елена Вячеславовна Сыченко, кандидат 
юридических наук, доцент кафедры трудового 
права Санкт-Петербургского государственного 
университета, критически оценила возможность 
разработки международных стандартов труда, 
связанных с пандемией COVID-19, в рамках МОТ 
и предложила основываться на действующих кон-
венциях и рекомендациях для решения проблем 
в области труда.

Томас Давулис, доктор юридических наук, де-
кан юридического факультета Вильнюсского уни-
верситета (Литовская Республика), подчеркнул, что 
в ЕС на законодательном уровне нет документов, 
касательно регулирования аспектов, вызванных 
COVID-19, все остается на плечах государств – 
членов ЕС. Как и во многих странах, в Литве были 
предприняты жесткие ограничения. Примечателен 
опыт модернизирования института простоя: был 
использован оплачиваемый простой, благодаря 
которому организации могли запросить субсидии 
для выплаты заработных плат при условии со-
хранения более 50% рабочих мест. Выплаты для 
самозанятых граждан в Литве также предусмотре-
ны. Сейчас началась вторая фаза – посткарантин, 
в рамках которого предусмотрены так называемые 
«вертолетные деньги» – одноразовые финансовая 
выплаты для пенсионеров в размере 200 евро.

Ольга Владимировна Чесалина, кандидат 
юридических наук, LL.M., научный референт Ин-
ститута социального права и социальной полити-
ки Общества Макса Планка, представила на при-

мере Германии обзор мер, принятых в отношении 
правового регулирования труда в условиях панде-
мии, сделав акцент на таком эффективном инстру-
менте, как пособие в связи с сокращением про-
должительности рабочего времени вплоть до 
0 часов. За таким пособием в Германии обрати-
лось более 10 миллионов человек.

Затем выступила Наталья Викторовна Лок-
тюхина, доктор экономических наук, профессор 
кафедры экономики труда и управления персона-
лом Академии труда и социальных отношений, 
которая остановилась на ряде актуальных вопро-
сов регулирования труда в условиях пандемии, 
включая дистанционный труд и право быть оф-
лайн, поддержку занятости, защиту самозанятых, 
изменении ценностей в области труда в России.

Гаабриель Тавитс, доктор юридических наук, 
декан юридического факультета университета 
Тарту, подтвердил, что некоторые отрасли эконо-

мики в Эстонии понесли серьезные убытки. Но в то 
же время никаких особых предписаний по охране 
труда принято не было. Сохранилось полное ра-
бочее время продолжительностью 40 часов в не-
делю. В Эстонии широко использовался инстру-
мент, позволяющий снижать заработную плату 
работникам в одностороннем порядке на срок не 
более 3 месяцев в условиях экономических труд-
ностей.

Согласно данным опроса ВЦИОМ, россияне 
при переходе на удаленную работу во время пан-
демии стали работать на два часа больше, чем 
обычно. Возникает вопрос баланса между рабочим 
временем и временем отдыха. Данный аспект не 
оставили в стороне и участники круглого стола. 
Так, доктор юридических наук, профессор Никита 
Леонидович Лютов  поделился информацией о 
подготовке пакета предложений для фракции 
«Единой России» по модификации законодатель-
ства в пользу права работника быть офлайн.

Доктор юридических наук, доктор исторических 
наук, заведующий кафедрой трудового и финан-

КОНФЕРЕНЦИИ / КРУГЛЫЕ СТОЛЫ / СЕМИНАРЫ



62 Трудовое и социальное право  

№
 2

 (3
4)

 2
02

0

сового права Ярославского государственного 
университета имени П. Г. Демидова, профессор 
Андрей Михайлович Лушников отметил, что 
проблема пандемии застала врасплох государства 
Европы. Для международного реагирования на 
пандемию COVID-19 может потребоваться нечто 
рамочное на уровне МОТ, поскольку конвенции 
принимать будет достаточно сложно. Андрей Ми-
хайлович также указал на сложности применения 
Указа Президента России, вводящего повышенные 
выплаты медицинским работникам, занятым ока-
занием помощи больным с коронавирусом.

Кандидат юридических наук, доцент кафедры 
экологического, трудового права и гражданского 
процесса Казанского федерального университета 
Максим Владимирович Васильев сделал обзор 
изменений в трудовом законодательстве в 
2020 году и обозначил сложности правового регу-
лирования трудовых отношений в период объяв-
ления режима повышенной готовности.

Доктор юридических наук, заведующий кафе-
дрой трудового права и права социального обе-
спечения МГУ имени М. В. Ломоносова Александр 
Михайлович Куренной поделился сомнениями 
относительно соблюдения международных трудо-
вых стандартов в области образовательной дея-
тельности вузов в период пандемии, указав на 
проблему перехода в дистанционный формат без 
учета потребности сохранения очного контакта с 
обучающимися и наличие технических сложностей 
для поддержания качества дистанционного обу-
чения. 

Данная позиция была поддержана доктором 
юридических наук, профессором той же кафедры 
Ириной Александровной Костян, которая от-
метила реальные проблемы нормирования труда 
преподавателей высшей школы при осуществле-
нии дистанционного обучения, а также доктором 
юридических наук, деканом юридического факуль-
тета Московского гуманитарного университета 
Тамарой Аркадьевной Сошниковой. Тамара 
Аркадьевна представила обзор мер, принятых в 
государствах – членах ЕАЭС по правовому регу-
лированию простоя и предложила принять реко-
мендации со стороны Евразийской экономической 
комиссии.

Доктор юридических наук, заведующий кафе-
дрой трудового права Уральского государственно-
го юридического университета Светлана Юрьев-
на Головина поделилась своими опасениями 
относительно тенденции изменения иерархии 
источников трудового права, замещения положе-
ний Трудового кодекса указами Президента Рос-
сии, а также подзаконными актами, включая акты 
субъектов Российской Федерации.

Ирина Владимировна Шестерякова,  доктор 
юридических наук, заведующая кафедрой трудо-
вого права Саратовской государственной юриди-
ческой академии поддержала позицию о необхо-
димости использования действующих междуна-
родных трудовых стандартов МОТ в условиях 
пандемии, включая положения Рекомендации 
2017 года № 205.

Обзор подготовили 
доктор юридических наук Р. Ш. Давлетгильдеев, Л. Д. Яфизова 

и доктор юридических наук К. Л. Томашевский

КОНФЕРЕНЦИИ / КРУГЛЫЕ СТОЛЫ / СЕМИНАРЫ



  Ежеквартальный научно-практический журнал 63

№
 2 (34) 2020

Н. Й. Войнова, студентка V курса юридического  УДК 341.321
факультета Софийского университета имени 
Св. Климента Охридского 

ПРАВОВАЯ ЗАЩИТА ИНВАЛИДОВ 
В БОЛГАРСКОМ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ В СВЕТЕ 
СТАТЬИ 19 КОНВЕНЦИИ О ПРАВАХ ИНВАЛИДОВ

Аннотация
В данной публикации рассматривается вопрос о гарантиях прав инвалидов в болгарском законодательстве в 

аспекте Конвенции ООН о правах инвалидов, в частности ст. 19 данной Конвенции. Рассмотрены цели и основные 
положения Закона об инвалидах, которые гарантируют независимую жизнь и полное вовлечение инвалидов в 
общество. Акцентируется внимание на особой защите прав этой категории лиц в сфере трудового права, в част-
ности при увольнении, предоставлении ежегодного отпуска и т. д.

Ключевые слова: Конвенция ООН о правах инвалидов, независимая жизнь, болгарское законодательство, специ-
альная защита, Трудовой кодекс Республики Болгария.

Введение
Вопрос о правах инвалидов является одной из 

самых деликатных и одновременно с этим дис-
куссионных тем, поскольку их защита и гарантии 
требуют адекватного государственного вмеша-
тельства. 

До рассмотрения характерных особенностей 
целесообразно определить, какие лица включают-
ся в понятие «инвалиды». Легальная дефиниция 
закреплена в ст. 1 Декларации ООН о правах ин-
валидов (1975), согласно которой «инвалид» обо-
значает «лицо, неспособное обеспечить себе 
полностью или частично необходимые условия 
для нормальной самостоятельной и/или обще-
ственной жизни в результате врожденного или 
приобретенного ограничения его физических и 
умственных способностей» [1, с. 673]. В связи с 
этим актуальным выступает дальнейшее развитие 
правового регулирования отношений в сфере прав 
инвалидов в целях реализации положений Кон-
венции ООН об инвалидах (далее – Конвенция). 

Предметом настоящего исследования является 
ст. 19 названной Конвенции, в которой воплощено 
одно из основополагающих прав на независимую 
жизнь, а также вовлечение в повседневную жизнь 
общества без препятствий или трудностей. К этим 
положениям следует добавить и относящиеся ко 
всем людям положения ст. 12 Международного 
пакта об экономических, культурных и социальных 
правах, которые относятся к свободному пребы-

ванию и передвижению; п. «d» ст. 5 Международ-
ной конвенции о ликвидации всех форм расовой 
дискриминации, касающиеся передвижения и 
местожительства; абз. 4 ст. 15 Конвенции ООН о 
ликвидации всех форм дискриминации в отноше-
нии женщин в части перемещения и выбора ме-
стожительства [5, с. 150–151].

Основная часть
В Республике Болгария на конституционном 

уровне предусмотрены гарантии равенства всех 
перед законом (ст. 6 Конституции), в ст. 35 Консти-
туции закреплено право выбора места жительства 
и право свободного передвижения, в ст. 48 Кон-
ституции установлена не только гарантия права 
на труд всех лиц без ограничения, но и обязан-
ность государства создать условия для осущест-
вления этого права лицам с инвалидностью. 
В связи с этим в ст. 51 Конституции регламенти-
руется государственная и социальная поддержка, 
а также особая защита со стороны государства и 
общества, в том числе для рассматриваемого 
круга лиц [9, с. 13–16]. В Трудовом кодексе, Кодек-
се о социальном страховании и особых законах – 
Законе об инвалидах, Законе о персональной 
помощи  и  Законе  о  социальных  услугах 
урегулированы иные положения ст. 19 Конвенции.

Конвенция о правах инвалидов ратифицирова-
на Законом, принятым Народным собранием Рес-
публики Болгарии, обнародованным 12 февраля 
2012 г. в «Государственной газете». Со вступлени-
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ем Конвенции в силу Болгария присоединяется к 
ряду других государств – членов Европейского 
союза (ЕС), для которых она имеет непосредствен-
ное действие. Наряду с этим обеспечиваются 
направления содержания Европейской стратегии 
в отношении инвалидов на период 2010–2020 гг. 

В Болгарии по предложению Народного собрания 
Советом Министров разработан План действий, 
содержащий меры по приведению болгарского 
нормативного регулирования и политики в области 
инвалидов в соответствие с положениями Конвен-
ции о правах инвалидов (2013–2014 гг.), посред-
ством которого будут совершенствоваться норма-
тивные правовые акты в целях соблюдения 
положений Конвенции, а также исполняться взя-
тые ее принятием обязанности, принятые на себя 
Республикой Болгарией в связи с ратификацией 
данной Конвенции. 

Реализация Конвенции включает три этапа. 
Первый этап предусматривает создание группы 
экспертов для координации осуществления плана, 
разработку концепций изменений в правилах и 
принятие мер, связанных с ратификацией Допол-
нительного протокола. Второй этап связан с при-
нятием изменений в болгарском законодательстве 
и введением механизма координации и монито-
ринга применения Конвенции, прежде чем будут 
созданы группы экспертов для внесения каких-
либо изменений в нормативную правовую базу с 
целью реализации требований Конвенции. Третий 
этап направлен на повышение потенциала право-
охранительных органов [12, с. 1–19; 17, с. 80–85]. 
В Отчете о реализации Конвенции излагаются 
точные методы выполнения плана и меры по ре-
ализации частично исполненных и предусмотрен-
ных новых мер, установленных в Плане действий 
Республики Болгарии по осуществлению Конвен-
ции о правах инвалидов (2015–2020 г.). Данный 
План предусматривает продолжение реализации 
для дальнейшей разработки концепций изменений 
в правовой базе с целью применения ст. 1, 2, 19 
и 27 Конвенции [11, с. 1–18].

Согласно положениям пунктов а) и b) ст. 19 
Конвенции в национальном законодательстве 
должны содержаться нормы, которые касаются 
только инвалидов в части обеспечения реализа-
ции их прав конкретным способом. Наиболее яр-
ким примером является предоставление доступа 
к услугам, необходимым для самостоятельной 
жизни и социальной интеграции на дому, включая 
персональную помощь. Мировой опыт показывает, 
что такими услугами являются прежде всего пер-
сональный помощник и другие социальные услуги, 
которые позволяют инвалидам вести независимый 

образ жизни [3, с. 321–322; 4, с. 456–457]. С этой 
целью в Болгарии принят Закон об инвалидах, 
направленный на поощрение, защиту и гаранти-
рование полного и равного пользования правами 
и свободами этих людей, создание условий для 
социальной интеграции и поощрение уважения к 
присущему им человеческому достоинству, под-
держки инвалидов и их семей (ст. 2 Закона об 
инвалидах). Основополагающими принципами 
являются личный выбор и независимость, равен-
ство и недискриминация, социальная интеграция 
и всестороннее и эффективное участие инвалидов 
и их семей в общественной жизни и доступности. 
Области поддержки включают здравоохранение, 
занятость, жилье (в том числе доступное жилье в 
городских районах и общественных зданиях), а 
также конфиденциальность. Средства обеспече-
ния включают услуги по поддержке их занятости, 
доступности и разумных приспособлений, соци-
альные услуги, обеспечение личной мобильности 
с максимальной независимостью и персональную 
помощь (ст. 5 Закона об инвалидах). Описание 
этих основ закона точно соответствует возмож-
ности свободы передвижения, равного доступа к 
социальным услугам, персональной помощи, под-
держки их повседневного участия в жизни обще-
ства. В число механизмов этого закона входит 
оценка индивидуальных потребностей, которая 
рассматривает функциональную оценку человека 
с инвалидностью, связанную с его/ее состоянием 
здоровья и наличием барьеров в осуществлении 
повседневных и других видов деятельности, а 
также форм поддержки. Эта оценка необходимо-
сти предоставления социальных услуг, персональ-
ной помощи или другой поддержки на условиях и 
в соответствии с процедурой, установленной за-
коном, должна осуществляться в соответствии с 
Методологией проведения индивидуальной оцен-
ки потребностей в поддержке инвалидов, принятой 
Советом Министров по предложению Министра 
труда и социальной политики (п. 3 ст. 22 Закона 
об инвалидах) [6].

Основополагающим принципом трудового пра-
ва является защита наемного труда. В ст. 16 Кон-
ституция провозглашает, что труд гарантируется 
и защищается законом, а в ст. 48 Конституции 
данное право конкретизируется. Охрана труда как 
великое личное и общественное благо означает 
защиту тех, кто его использует [8, с. 27–29; 10, 
с. 65–66; 15, с. 131–132]. Исторически законода-
тельство об охране труда в Болгарии начинается 
с момента освобождения от турецкого рабства и 
претерпело различные изменения по сей день [13, 
с. 185–188, 18, с. 391–396]. В трудовом законода-
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тельстве Болгарии особое внимание уделяется 
защите инвалидов. Специальная защита не от-
меняет, а скорее дополняет общую защиту, тем 
самым обеспечивая равный статус между этими 
лицами и другими работниками. Институт специ-
альной защиты инвалидов становится самостоя-
тельным юридическим институтом наряду с общей 
охраной труда и охраной здоровья. Он не являет-
ся дискриминацией по смыслу Конвенции МОТ 
№ 111 о ликвидации дискриминации в области 
труда и занятий. Люди с инвалидностью более 
уязвимы, поэтому при трудоустройстве работода-
тель, как правило, не останавливает свой выбор 
на их кандидатуре по сравнению с другими работ-
никами. Именно поэтому специальная защита 
инвалидов осуществляется с целью использова-
ния трудового потенциала этой категории лиц 
даже при сниженной работоспособности, для 
создания условий осуществления трудовой дея-
тельности и ведения независимого, полноценного 
образа жизни, как требует ст. 19 Конвенции и, что 
не менее важно, предоставления им заработной 
платы, позволяющей обеспечивать себя и свои 
семьи. 

Правовое регулирование специальной защиты 
инвалидов осуществляется в соответствии с разд. 
III гл. XIV (ст. 314-320) Трудового кодекса Республи-
ки Болгарии (ТК), Законом о стимулировании за-
нятости и Распоряжением № РД-07-1 от 2012 г. об 
определении рабочих мест, подходящих для трудо-
устройства инвалидов [10, с. 476; 16, с. 283–284].

Для инвалидов предусмотрена специальная 
защита при трудоустройстве. Согласно ст. 314 ТК 
работникам, которые в результате болезни или 
несчастного случая на работе, не могут выполнять 
порученную работу, но без угрозы для их здоровья 
могут выполнять другую работу или такую же, но 
в облегченных условиях, предоставляется другая 
работа в соответствии с предписаниями органов 
здравоохранения. В данном случае имеет место 
ограниченная работоспособность – неспособность 
выполнять работу, но возможность выполнять дру-
гую работу или такую же, но в облегченных усло-
виях. Причинами инвалидности являются факты, 
которые определены как страховые социальные 
риски. Невозможность выполнять работу в рамках 
трудовых отношений устанавливается органами 
здравоохранения (п. 1 ст. 317 ТК). Они определяют 
виды подходящей работы, срок перевода работни-
ка на такую работу, а также условия, при которых 
такой работник может работать. Их решение пред-
ставляет собой индивидуальный административ-
ный акт, который является обязательным как для 
работодателя, так и для работника.

Можно назначить другую работу или ту же са-
мую, но в облегченных условиях (ч. 2 ст. 317 ТК). 
Решение принимается в каждом конкретном слу-
чае. Работодатель должен соблюдать предписан-
ные изменения. В случае отказа от трудоустрой-
ства работодатель обязан выплатить работнику 
компенсацию в размере трудового вознагражде-
ния за весь период неисполнения обязательств 
(ст. 217 ТК). Кроме того, следует иметь в виду, что 
эти работники также имеют право на пенсию по 
инвалидности, которую они могут получать в до-
полнение к своей заработной плате.

Согласно ст. 319 ТК лица с постоянной нетру-
доспособностью 50% и более имеют право на 
больший размер основного оплачиваемого еже-
годного отпуска – 26 рабочих дней против 20 ра-
бочих дней для других работников. Вместе с тем 
возможно установление более длинного отпуска 
коллективным или индивидуальным договором.

ТК для инвалидов также закрепляет опреде-
ленные гарантии при работе в ночное время, а 
также в части сверхурочной работы. 

В соответствии с п. 3 ч. 1 ст. 333 ТК установлена 
предварительная защита в случае увольнения лиц 
с пониженной трудоспособностью, которая пред-
шествует увольнению и состоит в предоставлении 
работодателю права уволить работника только 
после предварительного разрешения определен-
ного государственного органа. Такая защита пред-
усмотрена только относительно оснований, по ко-
торым работодатель имеет значительную свободу 
действий при увольнении конкретного работника. 
Они указаны в п. 2, 3, 5, 11 ч. 1 ст. 328 и п. 6 ч. 2 
ст. 330 ТК – закрытие части предприятия, сокраще-
ние штатов, дисциплинарное увольнение и др. Для 
увольнения в этих случаях необходимо предвари-
тельное разрешение Инспекции труда. До уволь-
нения территориальная экспертная медицинская 
комиссия также должна принять заключение [2, 
с. 147–151, 186–189; 7, с. 171, 208–222, 8, с. 931–
943; 10, с. 476–480; 14, с. 66–83; 16, с. 283–289].

Заключение
В настоящей статье внимание сосредоточено 

исключительно на реализации одного из основных 
прав на независимую жизнь, рассмотрены некото-
рые ключевые области защиты прав инвалидов. 
Настоящее исследование посвящено лишь кратко-
му обзору в рамках объемной темы о правах ин-
валидов. На основе общей оценки Конвенции из-
учено специальное регулирование в болгарском 
законодательстве о труде, за исключением того, 
что в его рамках рассматриваются вопросы со-
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циального обеспечения и социальной помощи, 
которые взаимосвязаны и не менее важны для 
полного осуществления прав на самостоятельную 
жизнь этой группы лиц. 

В заключение можно указать, что болгарское 
законодательство имеет большое значение для 

реализации предусмотренных в Конвенции прав 
инвалидов, некоторые требования были полно-
стью выполнены, но в будущем ожидается даль-
нейшее совершенствование правового регулиро-
вания отношений в сфере защиты прав людей 
с инвалидностью.
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Summary
In this article is addressed the issue of guaranteeing the rights of the persons with disabilities in the Bulgarian legislation 

in the light of the UN Convention on the Rights of Persons with Disabilities and specifi cly article 19. The goals and the 
main provisions of the Disability Act, which guarantee an independent life and their full inclusion in the community, are 
described. The focus is set on the special protection of this category of persons in the fi eld of labour law upon dismissal, 
on the amount of paid annual leave, etc.
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