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СЛОВО ГЛАВНОГО РЕДАКТОРА

№
 1 (25) 2018

Паважаныя чытачы, аўтары і чальцы рэдакцыйнай рады! 

Перад вамі 25-ы нумар нашага штоквартальнага часопіса, які 
ўжо добра вядомы як ў Беларусі, краінах Садружнасці Незалеж-
ных Дзяржаў, так і ў Балтыі, дзяржавах Усходней, Цэнтральнай 
і Заходняй Еўропы.

У рубрыцы «Заканадаўства» чытач знойдзе традыцыйны 
агляд новых нарматыўных прававых актаў аб працы і сацыяль-
ным забеспячэнні, што былі прынятыя ў Беларусі, Казахстане, 
Кыргызстане і Расіі ўзімку 2017–2018 года. Асабліва адзначым 
новы Дэкрэт Прэзідэнта Рэспублікі Беларусь ад 25 студзеня 
2018 г. № 1 «Аб садзейнічанні занятасці насельніцтва», які кан-
цэптуальна змяніў рэзанансны Дэкрэт Прэзідэнта Рэспублікі Бе-
ларусь ад 2 красавіка 2015 г. № 3, які раней прадугледжваў так 
званы «падатак на дармаедства».

У асноўнай рубрыцы «Навуковыя публікацыі» чытач знойдзе 
тры цікавых артыкулы навукоўцаў аб суб’ектным складзе адносін, 
якія рэгулююцца працоўным заканадаўствам Расіі і Беларусі 
(І. А. Снігірова), недзяржаўным пенсійным страхаванні ў Беларусі 
(І. А. Камоцкая), а таксама па пытаннях нефармальнай занятасці 
і дабравольнай адмове ад працы (В. А. Парагіна).

Рубрыка «Меркаванне спецыяліста» змяшчае артыкул бела-
рускага навукоўцы Г. Б. Шышко, які разважае наконт актуальных 
пытанняў аховы працы і аб мерах па забеспячэнні яе большай 
эфектыўнасці ў заканадаўстве Рэспублікі Беларусь і ў вытворчай 
практыцы.

Цікавыя меркаванні адносна праблем працаўладкавання, 
ільгот і гарантый правоў інвалідаў змяшчае артыкул прафесара 
Г. А. Васілевіча ў рубрыцы «Ставім праблему». Аўтар разважае, 
наколькі выконваецца Канвенцыя аб правах інвалідаў, якая была 
ў 2016 годзе ратыфікавана Беларуссю, і ці не патрэбна скараціць 
колькасць ільгот, каб зменшыць праблему з дыскрымінаціяй пры 
працаўладкаванні гэтай катэгорыі асобаў.

У разделе «Замежны вопыт» публікуецца заканчэнне артыку-
ла вядомага літоўскага навукоўцы Томаса Давуліса аб новым 
Працоўным кодэксе Літвы, што быў прыняты ў 2016 годзе і пачаў 
дзейнічаць у ліпені 2017 года.

У часопісе таксама прысутнічаюць традыцыйныя рубрыкі 
«Трыбуна маладога навукоўцы», «Рэцэнзіі». Мы ўспамінаем аб 
жыцці і творчасці вядомага беларускага прафесара Івана 
Вітальевіча Гушчына, што памер напачатку лютага.

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

И РОССИИ
(декабрь 2017 – февраль 2018)

БЕЛАРУСЬ

Закон Республики Беларусь от 08.01.2018 
№ 97-З «О внесении дополнений и изменения 
в Закон Республики Беларусь «О пенсионном 
обеспечении» 

В связи с необходимостью приведения законо-
дательства о пенсионном обеспечении в соответ-
ствие с Указом Президента Республики Беларусь 
от 29 июня 2017 г. № 233 «О пенсионном обеспе-
чении отдельных категорий граждан» Законом 
внесены дополнения и изменение в Закон Респу-
блики Беларусь от 17 апреля 1992 года «О пенси-
онном обеспечении» (далее – Закон о пенсионном 
обеспечении).

Так, в ст. 5 Закона о пенсионном обеспечении 
закреплено положение о возникновении права 
отдельных категорий граждан на трудовую пенсию 
по возрасту при наличии стажа работы с уплатой 
обязательных страховых взносов в бюджет фонда 
не менее 10 лет.  

Указанные категории граждан были закреплены 
в ст. 221 «Пенсии отдельным категориям граждан». 
Согласно данной статье лица, достигшие общеу-
становленного пенсионного возраста, не имеющие 
требуемого стажа работы с уплатой обязательных 
страховых взносов в бюджет фонда, имеют право 
на пенсию по возрасту:

 – мужчины – при стаже работы не менее 
40 лет;

 – женщины – при стаже работы не менее 
35 лет;

 – лица, проходившие военную службу (службу 
в военизированных организациях), – мужчины при 
стаже работы не менее 25 лет и женщины при 
стаже работы не менее 20 лет, включая не менее 
10 календарных лет военной службы (службы в 
военизированных организациях), и отсутствии 
права на пенсию в соответствии с Законом Респу-
блики Беларусь «О пенсионном обеспечении во-

еннослужащих, лиц начальствующего и рядового 
состава органов внутренних дел, Следственного 
комитета  Республики Беларусь, Государственно-
го комитета судебных экспертиз Республики Бе-
ларусь, органов и подразделений по чрезвычай-
ным ситуациям и органов финансовых рас-
следований».  

Закон вступил в силу с 26 января 2018 г.

Декрет Президента Республики Беларусь от 
25.01.2018 № 1 «Об изменении Декрета Прези-
дента Республики Беларусь»

Декрет № 1 изменил и изложил в новой редак-
ции Декрет Президента Республики Беларусь от 
2 апреля 2015 г. № 3 «О предупреждении социаль-
ного иждивенчества». Декрет нацелен на активи-
зацию деятельности государственных органов по 
максимальному содействию гражданам в трудо-

устройстве, стимулирование занятости, проведе-
ние мероприятий, направленных на ресоциализа-
цию лиц, ведущих асоциальный образ жизни.

Так, на Совет Министров Республики Беларусь 
возлагаются задачи по формированию параметров 
прогноза социально-экономического развития, 
установлению прогнозных показателей в области 
содействия занятости населения и перечня тер-
риторий с напряженной ситуацией на рынке труда, 
осуществлению мониторинга, оценки качества и 
доступности услуг в области содействия занятости 
населения.

Для реализации Декрета: 
– местными исполнительными и распорядитель-

ными органами используется база данных трудо-
способных граждан, не занятых в экономике, по-
рядок формирования и ведения которой определя-
ется Советом Министров Республики Беларусь; 

– предоставление, сбор, обработка, хранение, 
использование персональных данных граждан 
осуществляются без их письменного согласия с 
соблюдением требований, определенных законо-
дательными актами по защите информации, рас-
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пространение и (или) предоставление которой 
ограничено. 

Районными (городскими) исполнительными 
комитетами (местными администрациями) также 
создаются постоянно действующие комиссии, в 
состав которых включаются депутаты всех уров-
ней, специалисты органов по труду, занятости и 
социальной защите, жилищно-коммунального 
хозяйства, внутренних дел, других подразделений 
районного (городского) исполнительного комитета 
(местной администрации), а также могут входить 
представители республиканских государственно-
общественных объединений, иных общественных 
объединений. 

Согласно Декрету начиная с 1 января 2019 г. 
трудоспособные граждане, не занятые в экономи-
ке, оплачивают услуги, определяемые Советом 
Министров Республики Беларусь, по ценам (тари-
фам), обеспечивающим полное возмещение эко-
номически обоснованных затрат на их оказание, 
после включения этих граждан в список трудоспо-
собных граждан, не занятых в экономике, оплачи-
вающих услуги с возмещением затрат. Список 
трудоспособных граждан, не занятых в экономике, 
оплачивающих услуги с возмещением затрат, 
формируется комиссией и утверждается решени-
ем соответствующего исполнительного комитета 
(местной администрации). 

Вышеуказанным комиссиям предоставлено 
право принимать решения: 

 – о полном или частичном освобождении граж-
дан, не занятых в экономике, в связи с нахожде-
нием их в трудной жизненной ситуации от обязан-
ности  полного  возмещения  экономически 
обоснованных затрат на их оказание, по заявле-
ниям таких граждан или членов их семей; 

 – необходимости направления трудоспособ-
ных неработающих граждан, ведущих асоциаль-
ный образ жизни, в лечебно-трудовые профилак-
тории. 

Совет Министров Республики Беларусь до 
1 апреля 2018 г. должен утвердить примерное по-
ложение о комиссии, а также определить: 

 – услуги с возмещением затрат и условия их 
предоставления; 

 – порядок расчета и внесения платы за услуги 
с возмещением затрат;

 – внести на рассмотрение Президента Респу-
блики Беларусь предложения по ограничению 
предоставления трудоспособным гражданам, не 
занятым в экономике, безналичных жилищных 

субсидий на оплату жилищно-коммунальных услуг 
и государственной поддержки при строительстве 
(реконструкции) или приобретении жилых поме-
щений; совершенствованию законодательства в 
сфере профилактики правонарушений, о направ-
лении граждан в лечебно-трудовые профилакто-
рии и нахождении в них.

В соответствии с положениями Декрета пла-
тельщики сбора на финансирование государствен-
ных расходов, основания для уплаты которого 
возникли до вступления его в силу, освобождены 
от уплаты этого сбора. Тем, кто успел оплатить 
указанный сбор, деньги должны быть возвращены 
в порядке, установленном законодательством. 

Декрет вступил в силу 27 января 2018 г.

Постановление Совета Министров Респу-
блики Беларусь от 07.12.2017 № 942 «О повы-
шении тарифных ставок (окладов) педагогиче-
ским работникам из числа профессорско-пре-
подавательского состава»

Постановлением предусмотрено повышение 
тарифных ставок (окладов) педагогическим работ-
никам из числа профессорско-преподавательско-
го состава государственных учреждений образо-
вания на 30 %. 

Постановление вступило в силу 1 декабря 
2017 г.

Постановление Совета Министров Респу-
блики Беларусь от 22.12.2017 № 997 «Об уста-
новлении размера базовой величины»

Согласно данному акту установлена базовая 
величина в размере 24,5 рубля.

Постановление вступило в силу с 1 января 2018 г.

Постановление Совета Министров Респу-
блики Беларусь от 28.12.2017 № 1022 «Об уста-
новлении размера месячной минимальной 
заработной платы»

Документом установлена месячная минималь-
ная заработная плата в размере 305 рублей.

Постановление вступило в силу 1 января 2018 г.

Постановление Совета Министров Респу-
блики Беларусь от 19.01.2018 № 42 «О внесении 
изменения в постановление Совета Министров 
Республики Беларусь от 18 марта 2010 г. № 370» 

Данный нормативный правовой акт внес из-
менения в подп. 1.3 п. 1 постановления Совета 
Министров Республики Беларусь от 18 марта 
2010 г. № 370 «О совершенствовании оплаты тру-
да отдельных категорий работников, осуществля-
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ющих педагогическую деятельность в сфере фи-
зической  культуры  и  спорта ,  работников 
национальных команд Республики Беларусь по 
видам спорта».

В частности, повышены тарифные ставки 
(оклад) спортсменам, тренерам и иным специали-
стам национальных команд Республики Беларусь 
по видам спорта в среднем на 300 %. Конкретный 
размер повышения тарифных ставок (окладов) 
устанавливается Министерством спорта и туризма 
Республики Беларусь.

Постановление вступило в силу 22 января 
2018 г.

Постановление Министерства труда и со-
циальной защиты Республики Беларусь от 
01.12.2017 № 83 «О внесении изменений в по-
становление Министерства труда и социаль-
ной защиты Республики Беларусь от 26 января 
2013 г. № 11 и признании утратившим силу 
постановления Министерства социальной за-
щиты Республики Беларусь от 4 февраля 
2000 г. № 10» 

Постановлением внесены изменения в поста-
новление Министерства труда и социальной за-
щиты Республики Беларусь от 26 января 2013 г. 
№ 11 «О некоторых вопросах оказания социаль-
ных услуг государственными организациями, 
оказывающими социальные услуги».

Так, были внесены изменения в название и 
содержание форм договоров на оказание соци-
альных услуг. 

В новой редакции изложена Инструкция о по-
рядке и условиях оказания социальных услуг го-
сударственными учреждениями социального об-
служивания. Данная Инструкция регулирует по-
рядок и условия оказания социальных услуг, 
предусмотренных перечнем бесплатных и обще-
доступных социальных услуг государственных 
учреждений социального обслуживания, утверж-
денным постановлением Совета Министров Ре-
спублики Беларусь от 27 декабря 2012 г. № 1218 
«О некоторых вопросах оказания социальных 
услуг», государственными учреждениями социаль-
ного обслуживания, осуществляющими стацио-
нарное социальное обслуживание: домами-интер-
натами для престарелых и инвалидов, домами-
интернатами для детей-инвалидов с особенностя-
ми психофизического развития, специальными 
домами для ветеранов, престарелых и инвалидов, 
территориальными центрами социального обслу-
живания населения, центрами социального обслу-

живания семьи и детей (социальной помощи се-
мье и детям).

Постановление вступило в силу с 12 января 
2018 г.

Постановление Министерства труда и со-
циальной защиты Республики Беларусь от 
16.01.2018 № 5 «О внесении изменения в по-
становление Министерства труда и социаль-
ной защиты Республики Беларусь от 17 июня 
2013 г. № 56» 

Согласно постановлению в новой редакции 
изложено приложение 16 к постановлению Мини-
стерства труда и социальной защиты Республики 
Беларусь от 17 июня 2013 г. № 56 «Об оплате 
труда государственных служащих государствен-
ных органов», которое устанавливает должност-
ные коэффициенты для определения размеров 
должностных окладов государственных служащих 
инспекций Министерства по налогам и сборам 
Республики Беларусь по городам и районам, рай-
онам в городах.

Должностные коэффициенты устанавливаются 
в зависимости от категории инспекции (I–IV кате-
гории) (ранее такие коэффициенты устанавлива-
лись в зависимости от численности населения).

Постановление вступило в силу 24 января 
2018 г.

Постановление Министерства труда и со-
циальной защиты Республики Беларусь от 
24.01.2018 № 7 «Об установлении бюджета 
прожиточного минимума в среднем на душу 
населения и по основным социально-демогра-
фическим группам населения в ценах декабря 
2017 года в расчете на месяц»

Согласно постановлению установлен бюджет 
прожиточного минимума в среднем на душу на-
селения и по основным социально-демографиче-
ским группам населения в ценах декабря 2017 г. 
в расчете на месяц на период с 1 февраля по 
30 апреля 2018 г. в следующих размерах:

в среднем на душу населения – 199 белорус-
ских рублей 32 копейки;

трудоспособное население – 219 белорусских 
рублей 42 копейки;

пенсионеры – 153 белорусских рубля 22 копейки;
студенты – 193 белорусских рубля 93 копейки;
дети в возрасте до трех лет – 129 белорусских 

рублей 87 копеек;
дети в возрасте от трех до шести лет – 178 бе-

лорусских рублей 51 копейка;
дети в возрасте от шести до восемнадцати 

лет – 217 белорусских рублей 81 копейка.
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Постановление вступило в силу 2 февраля 
2018 г.

Постановление Министерства труда и со-
циальной защиты Республики Беларусь от 
24.01.2018 № 8 «О минимальных потребитель-
ских бюджетах для разных социально-демо-
графических групп в среднем на душу населе-
ния и на одного члена семьи разного состава» 

Постановлением установлены минимальные 
потребительские бюджеты для разных социально-
демографических групп в среднем на душу насе-
ления и на одного члена семьи разного состава в 
средних ценах декабря 2017 г. в расчете на месяц 
на период с 1 февраля по 30 апреля 2018 г. в сле-
дующих размерах:

трудоспособное население – 420 белорусских 
рублей 60 копеек;

пенсионеры – 331 белорусский рубль 82 копейки;
студенты – 313 белорусских рублей 91 копейка;
дети в возрасте до трех лет – 266 белорусских 

рублей 56 копеек;
дети в возрасте от трех до шести лет – 348 бе-

лорусских рублей 44 копейки;
дети в возрасте от шести до восемнадцати 

лет – 358 белорусских рублей 70 копеек;
семья из четырех человек – 328 белорусских 

рублей 45 копеек;
молодая семья их трех человек – 356 белорус-

ских рублей 10 копеек.
Постановление вступило в силу 1 февраля 

2018 г.

КАЗАХСТАН
Постановление Правительства Республики 

Казахстан от 16.01.2018 № 11 «О внесении из-
менений в постановление Правительства Ре-
спублики Казахстан от 24 февраля 2014 года 
№ 129 «Об утверждении Правил исчисления 
выслуги лет военнослужащим, сотрудникам 
специальных государственных и правоохра-
нительных органов, государственной фель-
дъегерской службы, а также лицам, права ко-
торых иметь воинские или специальные 
звания, классные чины и носить форменную 
одежду упразднены с 1 января 2012 года»

Постановлением изложены в новой редакции 
Правила исчисления выслуги лет военнослужа-
щим, сотрудникам специальных государственных 
и правоохранительных органов, государственной 
фельдъегерской службы, а также лицам, права 
которых иметь специальные звания, классные 
чины и носить форменную одежду упразднены 

с 1 января 2012 г., согласно приложению к указан-
ному постановлению.

Постановление вступило в силу с 29 января 
2018 г.

КЫРГЫЗСТАН
Закон Кыргызской Республики от 28.12.2017 

№ 222 «О внесении изменений в некоторые 
законодательные акты о государственных по-
собиях»

Закон принят в целях улучшения доступа к го-
сударственным пособиям малообеспеченных се-
мей, имеющих детей.

Так, установлено правило, согласно которому 
единовременное пособие при рождении ребенка 
«балага суйунчу» (по предварительной информа-
ции сумма пособия «балага суйунчу» составит 
4000 сомов) будет выплачиваться с 1 января 
2018 года взамен выплаты единовременного по-
собия при рождении ребенка – в размере 300 % 
гарантированного минимального дохода (3000 
сомов).

При этом другие ежемесячные пособия, вы-
плачиваемые малообеспеченным семьям, имею-
щим детей, будут сохранены до принятия соот-
ветствующего законодательства.

Закон вступил в силу с 1 января 2018 г.

РОССИЯ
Федеральный закон Российской Федерации 

от 31.12.2017 № 502-ФЗ «О внесении изменений 
в статью 360 Трудового кодекса Российской 
Федерации»

Законом были дополнены основания проведе-
ния проверки работодателей. Так, часть 7 ст. 360 
Трудового кодекса Российской Федерации допол-
нена абзацем пятым следующего содержания: 
«обращений и заявлений граждан, в том числе 
индивидуальных предпринимателей, юридических 
лиц, информации от органов государственной 
власти, органов местного самоуправления, про-
фессиональных союзов, из средств массовой 
информации о фактах уклонения от оформления 
трудового договора, ненадлежащего оформления 
трудового договора или заключения гражданско-
правового договора, фактически регулирующего 
трудовые отношения между работником и работо-
дателем».

Закон вступил в силу 11 января 2018 г.

Федеральный закон от 05.02.2018 № 8-ФЗ 
«О внесении изменения в статью 131 Трудово-
го кодекса Российской Федерации»
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Федеральный закон внес в ч. 1 ст. 131 Трудово-
го кодекса Российской Федерации изменение, до-
полнив ее предложением следующего содержания: 
«В случаях, предусмотренных законодательством 
Российской Федерации о валютном регулировании 
и валютном контроле, выплата заработной платы 
может производиться в иностранной валюте».

Согласно дополнению обеспечивается возмож-
ность получения находящимися за пределами 
территории Российской Федерации гражданами 
России заработной платы и иных выплат, связан-
ных с выполнением ими за пределами территории 
Российской Федерации своих трудовых обязан-
ностей по трудовым договорам, заключаемым ими 
с юридическими лицами – резидентами, в ино-
странной валюте.

Закон вступил в силу с 16 февраля 2018 г.

Указ Президента Российской Федерации от 
12.12.2017 № 594 «О повышении окладов ме-
сячного денежного содержания лиц, замещаю-
щих должности федеральной государственной 
гражданской службы»

Указом повышены размеры окладов лиц, за-
мещающих должности федеральной государ-
ственной гражданской службы, с 1 января 2018 г. 
в 1,04 раза.

В частности, размеры месячных окладов фе-
деральных государственных гражданских служа-
щих в соответствии с замещаемыми ими долж-
ностями федеральной государственной граждан-
ской службы, размеры месячных окладов феде-
ральных государственных гражданских служащих 
в соответствии с присвоенными им классными 
чинами государственной гражданской службы 
Российской Федерации (дипломатическими ран-
гами, классными чинами юстиции), а также раз-
меры ежемесячных и иных дополнительных вы-
плат при их повышении подлежат округлению до 
целого рубля в сторону увеличения.

Указ вступил в силу с 12 декабря 2017 г.

Указ Президента Российской Федерации от 
24.01.2018 № 20 «Об установлении коэффици-
ентов, применяемых к размерам доплат за 
классный чин (специальное звание), учитыва-
емым при исчислении ежемесячной надбавки к 
пенсиям отдельным категориям пенсионеров»

В целях повышения уровня пенсионного обес-
печения прокуроров, научных и педагогических 
работников органов и организаций прокуратуры 
Российской Федерации, сотрудников Следствен-
ного комитета Российской Федерации и членов их 
семей установлены коэффициенты, применяемые 
к размерам доплат за классный чин (специальное 
звание), учитываемых при исчислении ежемесяч-
ной надбавки к пенсиям.

Указ вступил в силу с 1 февраля 2018 г.

Постановление Правительства Российской 
Федерации от 02.12.2017 № 1456 «О повышении 
размеров должностных окладов работников 
федеральных государственных органов, за-
мещающих должности, не являющиеся долж-
ностями федеральной государственной граж-
данской службы»

Согласно постановлению с 1 января 2018 г. в 
1,04 раза повысились должностные оклады работ-
ников федеральных государственных органов, 
замещающих должности, не являющиеся долж-
ностями федеральной государственной граждан-
ской службы, установленные приложением к по-
становлению  Правительства  Российской 
Федерации от 24 марта 2007 г. № 176 «Об оплате 
труда работников федеральных государственных 
органов, замещающих должности, не являющиеся 
должностями федеральной государственной граж-
данской службы».

Постановление вступило в силу с 1 января 
2018 г.

Постановление Правительства Российской 
Федерации от 08.12.2017 № 1490 «Об установ-
лении величины прожиточного минимума на 
душу населения и по основным социально-
демографическим группам населения в целом 
по Российской Федерации за III квартал 2017 г.»

В соответствии с постановлением установлена 
величина прожиточного минимума в целом по 
Российской Федерации за III квартал 2017 г.:

на душу населения – 10 328 рублей;
для трудоспособного населения – 11 160 руб-

лей; 
пенсионеров – 8496 рублей; 
детей – 10 181 рубль.
Постановление вступило в силу с 21 декабря 

2017 г.

Подготовила научный сотрудник Центра исследования 
профсоюзного движения и трудового права НИИ ТиСО 

Международного университета «МИТСО» Д. Е. Непогода
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О ЖИЗНЕННОМ ПУТИ В НАУКУ ТРУДОВОГО 
ПРАВА И АКТУАЛЬНЫХ НАУЧНЫХ 
ИССЛЕДОВАНИЯХ В РОССИИ

ȍБЕСЕДА С ГАЛИНОЙ СЕМЕНОВНОЙ СКАЧКОВОЙȎ

Наш собеседник: 
Галина Семеновна Скачкова, доктор юридических наук, 
профессор, заведующий сектором трудового права и права 
социального обеспечения Института государства и права 
Российской академии наук. В 2000–2003 гг. являлась экспер-
том рабочей группы Комитета по труду, социальной политике 
и делам ветеранов Государственной Думы Федерального 
Собрания Российской Федерации по подготовке проекта 
Трудового кодекса Российской Федерации. Эксперт Комиссии 
по социальной защите, делам семьи и молодежи Обществен-
ной палаты г. Москвы. Эксперт рабочей группы Европейско-
Азиатского правового конгресса по проблемам правового 
регулирования труда и социального обеспечения работни-
ков-мигрантов. Член Ученого совета Института государства 
и права Российской академии наук (РАН), член редколлегии 
журнала «Государство и право», член Диссертационного 
совета Института государства и права РАН.

– Уважаемая Галина Семеновна, мы тради-
ционно просим рассказать наших собеседни-
ков о своей юности. Нашим читателям также 
интересно узнать, как Вы пришли в юриспру-
денцию, как стали на научную стезю.

Моя жизнь с юриспруденцией связана с 17 лет, 
когда я поступила на вечернее отделение Горьков-
ского факультета Всесоюзного юридического за-
очного института (ВЮЗИ) (ныне – Московский го-
сударственный юридический университет имени 
О. Е. Кутафина (МГЮА)), одновременно работала. 
Через два года стала трудиться по специальности. 
Пять лет провела на службе в органах внутренних 
дел. После окончания Института поступила в за-
очную аспирантуру по кафедре трудового права 
ВЮЗИ, через год была переведена на очное от-
деление. По распределению поехала в г. Улья-
новск, где как раз открылся Учебно-консультаци-
онный пункт (УКП) ВЮЗИ. За 14 лет работы в 
г. Ульяновске прошла путь от преподавателя до 
доцента. После защиты в 1977 г. кандидатской 
диссертации на тему «Моральное стимулирование 

труда рабочих и служащих в СССР (правовые во-
просы)» активно печаталась в самых разных из-
даниях, часто выступала с лекциями по линии 
общества «Знание», принимала участие в работе 
научно-практических конференций, в том числе 
международных. В 1990 г. вернулась в Москву, где 
работала заведующим юридическим отделом 
Красногвардейского райсовета г. Москвы, крупней-
шего в городе, затем – заведующим отделом со-
циального законодательства Министерства юсти-
ции  Российской  Федерации ,  заведующим 
кафедрой права Академии управления им. С. Ор-
джоникидзе. С 1994 г. работаю в Институте госу-
дарства и права Российской академии наук, а с 
1995 г. заведую сектором трудового права и права 
социального обеспечения. Все эти годы научную 
работу совмещала с преподавательской деятель-
ностью.

– Кто из советских и российских ученых 
оказал на Вас определяющее влияние в ста-
новлении как ученого, кто был Вашими учите-
лями в науке трудового права?

АКТУАЛЬНОЕ ИНТЕРВЬЮ
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Определяющее влияние в становлении меня 
как ученого оказал мой научный руководитель – 
доктор юридических наук, профессор Вера Нико-
лаевна Толкунова. Именно благодаря Вере Нико-
лаевне я полюбила трудовое право, она смогла 
привить мне любовь к научной работе, к занятиям 
в библиотеке с изучением литературы, поиском 
ответов на все вопросы, возникающие в ходе на-
учных исследований. Вера Николаевна была 
всегда очень требовательной к своим ученикам, 
обязывала постоянно идти вперед и не останав-
ливаться на достигнутом. Под ее руководством я 
написала не только кандидатскую, но и докторскую 
диссертацию «Расширение сферы действия тру-
дового права и дифференциации его норм». Вера 
Николаевна безжалостно черкала написанное 
мною, если ей что-то не нравилось в подготовлен-
ном материале, мне приходилось по нескольку раз 
переделывать большой по объему материал. Но 
как теперь я благодарна ей за это!

Большое влияние на меня оказали также все 
члены кафедры трудового права и права социаль-
ного обеспечения ВЮЗИ. Особо я хочу выделить 
заведующего кафедрой, профессора, доктора 
юридических наук Виталия Семеновича Андрее-
ва – основоположника науки права социального 
обеспечения. Именно В.С. Андреев помог мне 
освоить и полюбить новую для меня отрасль пра-
ва, укреплению любви к которой «приложила руку» 
и доктор юридических наук, профессор Э. Г. Туч-
кова. Именно Эльвире Галимовне я во многом 
благодарна за оказанную ею неоценимую помощь 
в научной работе в мои аспирантские годы.   

– Чем отличаются научные исследова-
ния, проводимые в Институте государства и 
права Российской академии наук, от научных 
исследований в рамках университетской нау-
ки? Какие есть преимущества и недостатки 
в  академической науке в области права?

Научные исследования, проводимые в Инсти-
туте государства и права Российской академии 
наук, отличаются от научных исследований в 
рамках университетской науки более фундамен-
тальным подходом к исследованиям, высоким 
теоретическим уровнем. «Продукты» академиче-
ской науки – монографии и научные статьи – в от-
личие от учебников и учебных пособий, создава-
емых  преподавателями  в  целях  обучения 
студентов. Если в изданиях академической науки 
больше теории, то в рамках университетской на-

уки упор всегда делается на освоение студентами 
определенного объема знаний и на дальнейшее 
их практическое применение. В академической 
науке в силу необходимости выполнения плана 
научной работы как основного занятия научного 
работника больше возможностей для подготовки 
изданий чисто научного плана – монографий, 
статей и т. д.

– Тема Вашей кандидатской диссертации, 
защищенной в 1977 году, затрагивала право-
вые вопросы морального стимулирования 
труда рабочих и служащих РСФСР. Эта тема 
была весьма популярна в СССР, проводились 
социалистические соревнования, были рас-
пространены «Доски почета» и т.д. Как Вы по-
лагаете, в современных рыночных условиях 
при фактически капиталистическом строе в 
современной России моральные стимулы все 
еще актуальны для повышения эффективно-
сти труда работников?

Полагаю, что вряд ли стоит отказываться от 
моральных стимулов труда. Во все времена цени-
лось оказание общественного почета, публичное 
признание трудовых заслуг граждан. Человеку как 
личности далеко небезразлично отношение к нему 
со стороны тех, кто трудится рядом, как общество 
оценивает его трудовые заслуги. По крайней мере 
награждение орденами и медалями происходит и 
сейчас, существуют многочисленные отраслевые 
формы поощрения, от которых никто не собира-
ется отказываться.

– Судя по теме Вашей докторской диссерта-
ции («Расширение сферы действия трудового 
права и дифференциации его норм», защищен-
ной в 2003 г.) и книгам, изданным с Вашим 
участием, круг Ваших научных интересов в 
трудовом праве весьма широк. Какие научные 
проблемы и вопросы, на Ваш взгляд, требуют 
более пристального внимания со стороны 
ученых в трудовом праве? Остались ли еще 
какие-нибудь незанятые «ниши»?

Трудно ответить однозначно на этот вопрос. 
Полагаю, что любой вопрос в трудовом праве 
может быть интересным для вдумчивого и кропот-
ливого научного исследования. Здесь все зависит 
от научных пристрастий и заинтересованности 
ученого, от степени его любознательности. В одно 
время могут быть интересными проблемы Общей 
части трудового права, потом могут появиться 

АКТУАЛЬНОЕ ИНТЕРВЬЮ
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интересные вопросы из Особенной части. Зача-
стую я не могу сразу сказать, о чем будет моя 
следующая научная статья: по ходу работы над 
материалом могут неожиданно появиться про-
блемы, требующие решения, вскроются «подво-
дные» механизмы в процессе реализации соци-
ально-трудовых прав. Интересным и познаватель-
ным для меня всегда являлось комментирование 
законодательства о труде, рассмотрение в исто-
рическом аспекте вопросов правового регулиро-
вания трудовых отношений. Так что без работы 
трудовики никогда не останутся.

– В одной из своих статей Вы писали о перс-
пективности принятия Модельного Трудового 
кодекса в рамках СНГ. Скажите, как Вы относи-
тесь к идее подготовки и принятия Модельно-
го Трудового кодекса в рамках Евразийского 
экономического союза?

Эта идея весьма интересна и плодотворна. Но 
будет ли она реализована – покажет время, по-
скольку при проведении интеграционных процес-
сов возникает много проблем как объективного, 
так и субъективного характера. И не все из них 
могут быть решены в обозримом будущем.

– Расскажите нашим читателям сколько 
кандидатов юридических наук Вы подготови-
ли? Правда, ли что у Вас есть и иностранные 
аспиранты (соискатели), если да – то из каких 
стран? Как Вам удается поддерживать с ними 
научные контакты, консультировать их, вы-
читывать их научные работы?

Сейчас у меня семь учеников, ставших канди-
датами юридических наук. Еще несколько человек 
заканчивают написание кандидатских диссерта-
ций, в том числе один – за рубежом (в Казахстане). 
Есть и докторанты: один – в России, два – за ру-
бежом (в Азербайджане).

Общение с аспирантами и соискателями про-
исходит в последние годы больше по электронной 
почте: даю задания, ориентирую по литературе и 
нормативной базе, а затем читаю присланное. 
Общаемся и лично – при возможности, а также по 
телефону, т. е. формы общения самые разнообраз-
ные и в каждом конкретном случае определяются 
индивидуально.

– Вы регулярно бываете в Республике Бе-
ларусь как на научных мероприятиях, так и с 
личными целями. Поделитесь с нашими чита-
телями впечатлениями: как Вы оцениваете 
белорусские города, в которых Вы бывали, что 
Вам особенно нравится в нашей республике и 
что Вас тянет снова приезжать на белорусскую 
землю?

Я всегда с удовольствием бываю на белорус-
ской земле. Мне нравится чистота и благоустрой-
ство белорусских городов, благожелательность их 
граждан. У меня много здесь друзей и знакомых, 
с которыми мы поддерживаем контакты. Если 
имею возможность, никогда не отказываю в по-
мощи своим коллегам в реализации их научных 
планов. Стараюсь принимать участие в научных 
мероприятиях на территории Беларуси, встречи с 
коллегами доставляют мне радость от общения и 
приносят массу положительных эмоций. Надеюсь, 
что мне и в дальнейшем удастся снова приезжать 
на белорусскую землю, чтобы навестить коллег 
и полюбоваться ее красотами.   

— Благодарим Вас за содержательное ин-
тервью, желаем Вам здоровья, творческого 
вдохновения и будем рады видеть Вас среди 
участников будущих международных конфе-
ренций и семинаров, регулярно проводимых 
в Республике Беларусь!

Беседовал главный редактор журнала 
«Трудовое и социальное право» 

К. Л. Томашевский

АКТУАЛЬНОЕ ИНТЕРВЬЮ
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СУБЪЕКТНЫЙ СОСТАВ ОТНОШЕНИЙ, 
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ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВОМ В РОССИЙСКОЙ 
ФЕДЕРАЦИИ И РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ

Аннотация
В науке трудового права пристальное внимание уделяется изучению субъектного состава отношений, регули-

руемых этой отраслью права. В данной статье на основе сравнительного анализа законодательства России 
и Беларуси определяется круг субъектов трудового права, отмечается сходство и различия в нормах, имеющихся 
в трудовых кодексах этих государств.

Ключевые слова: правосубъектность, стороны, участники, классификация субъектов трудового права, структура. 

Введение
Проблематика субъектного состава отношений, 

регулируемых трудовым правом, всегда была и 
сейчас актуальна для исследований теоретиче-
ского и прикладного характера. Она затрагивалась 
в трудах Н. Г. Александрова, Б. К. Бегичева, 
Л. Я. Гинцбурга, А. И. Процевского, В. Н. Скобел-
кина и других ученых. К сожалению, в последние 
годы практически не было фундаментальных на-
учных работ по этим проблемам. Между тем дей-
ствующее законодательство и практика его при-
менения нуждается в такого рода исследованиях.

Основная часть
Понятие субъектов права, сформулирован-

ное в общей теории права, имеет единые ключе-
вые признаки, хотя и представлено разными авто-
рами по-разному. Имеющиеся в литературе вари-
анты понимания субъектов права не препятствуют 
единому взгляду на них как на лиц, наделенных 
правами и обязанностями, способных иметь права 
и обязанности, реализовать их, нести ответствен-
ность, т. е. как лиц, обладающих правовым стату-
сом, правоспособностью и дееспособностью в той 

или иной сфере общественных отношений. Каче-
ственными характеристиками (критериями) при-
знания лица субъектом права служат имеющийся 
у него правовой статус (совокупность прав и обя-
занностей) и правосубъектность (правоспособ-
ность и дееспособность). Известный теоретик 
права C. C. Алексеев сформулировал следующее 
понятие субъектов права: физические и юридиче-
ские лица, обладающие правосубъектностью 
(граждане, организации, общественные образова-
ния), которые могут быть носителями прав и обя-
занностей, участвовать в правоотношениях [1, 
c. 86].

Определение субъектов права как участников 
общественных отношений, которые по своим осо-
бенностям могут быть носителями субъективных 
юридических прав и обязанностей, присутствует 
в печатных изданиях в Беларуси [2, c. 97].

Есть понимание субъектов права как таких 
участников общественных отношений (физических 
и юридических лиц), которые на основании дей-
ствующего законодательства признаются облада-
телями субъективных прав и соответствующих 
обязанностей, наделяются специфическими свой-
ствами, дающими им возможность участвовать 
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в конкретных правоотношениях, правовым стату-
сом, право- и дееспособностью [3, с. 63].

Физические и юридические лица становятся 
субъектами права в силу признания их таковыми 
законодательством.

«Матрица» определения понятия субъектов 
права представлена следующей формулировкой: 
субъекты права – это стороны и участники обще-
ственных отношений, урегулированных правом 
(нормами законодательства в широком смысле), 
наделенные правами и юридическими обязан-
ностями и несущие юридическую ответствен-
ность, способные реализовать свои права, нести 
обязанности, отвечать за свое поведение. Харак-
теризовать субъектов права только как участников 
общественных отношений, обладающих опреде-
ленными законодательством признаками, не 
представляется логичным, ведь стороны также 
участвуют в общественных отношениях. Кроме 
того, в законодательстве помимо сторон обще-
ственных отношений прямо указывается и на их 
участников, наделяемых статусом, отличным от 
статуса сторон.

Стороны определяют необходимость правово-
го  оформления  обще-
ственных отношений, всту-
пают в конкретные право-
отношения и непосред-
ственно взаимодействуют, 
взаимно соблюдая права и 
выполняя обязанности. 
Участники, как правило, 
содействуют функциони-
рованию правоотношений 
между субъектами, спо-
собствуют выполнению 
ими обязательств друг 
перед другом.

Исходя из вышесказан-
ного, понятие субъектов 
трудового права можно 
сформулировать следующим образом. 

Субъекты трудового права – это стороны 
и участники трудовых отношений и иных от-
ношений, непосредственно связанных с трудо-
выми, обладающие способностью иметь права, 
выполнять обязанности, наделяемые правами 
и обязанностями и несущие юридическую от-
ветственность в соответствии с нормами 
трудового законодательства.

Субъектный состав отношений, регулируемых 
трудовым законодательством Российской Феде-
рации и Республики Беларусь, определяется в 
законодательных актах – Трудовом кодексе Рос-
сийской Федерации (далее – ТК России) [4] и в 
Трудовом кодексе Республики Беларусь (далее – 
ТК Беларуси) [5].

Статья 11 ТК России определяет круг субъектов 
трудового права (круг лиц, на которых распростра-
няется действие трудового законодательства) 
двумя способами: путем указания на предмет 
трудового права – виды общественных отношений 
(трудовые отношения и иные непосредственно 
связанные с ними отношения), субъекты которых 
являются субъектами трудового права, и путем 
конкретизации отдельных субъектов на стороне 
работников и на стороне работодателей с указа-
нием условий для признания их в этом качестве.

ТК Беларуси более лаконичен. В ст. 3, посвя-
щенной сфере действия данного Кодекса, пред-
усмотрено, что он применяется к отношениям всех 
работников и нанимателей, заключивших трудовой 
договор на территории Республики Беларусь, если 
иное не установлено актами законодательства или 

международными догово-
рами Республики Бела-
русь. На основании ст. 3 ТК 
Беларуси можно было бы 
сделать вывод, что субъ-
ектами трудового права 
признаны только стороны 
трудового договора – ра-
ботники и наниматели. Од-
нако в ст. 4 ТК Беларуси 
названы отношения, регу-
лируемые Кодексом, осно-
ванные на трудовом дого-
воре, а также иные отно-
шения. Причем они харак-
теризуются не как связан-
ные с трудовыми отноше-

ниями (в отличие от ст. 1 ТК России), а как 
связанные с определенными видами деятельно-
сти – профессиональной подготовкой работников 
на производстве; деятельностью профсоюзных 
объединений и объединений нанимателей; веде-
нием коллективных переговоров; обеспечением 
занятости; контролем и надзором за соблюдением 
законодательства о труде; государственным со-
циальным страхованием; рассмотрением трудо-
вых споров, а также с взаимоотношениями между 

Субъекты трудового права – это 
стороны и участники трудовых 
отношений и иных отношений, 
непосредственно связанных с тру-
довыми, обладающие способно-
стью иметь права, выполнять 
обязанности, наделяемые правами 
и обязанностями и несущие юриди-
ческую ответственность в соот-
ветствии с нормами трудового 
законодательства.
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работниками и их представителями. Субъекты 
этих отношений – субъекты трудового права.

В этой же статье ТК Беларуси особо выделяет 
трудовые и связанные с ними отношения, осно-
ванные на членстве (участии) в организациях 
любых организационно-правовых форм, и указы-
вает, что эти отношения регулируются Кодексом и 
иным законодательством о труде, что иное (за 
исключением норм, ухудшающих положение чле-
нов (участников) организаций по сравнению с 
законодательством о труде) может устанавливать-
ся в учредительных документах и локальных 
нормативных правовых актах этих организаций. 
Данная формулировка означает, что ТК Беларуси 
включает членов и участников организаций, осно-
ванных на членстве или участии, в круг субъектов 
трудового права.

В ст. 1 ТК России помимо регулируемых трудо-
вым законодательством трудовых отношений 
приведен также перечень регулируемых трудовым 
законодательством иных непосредственно связан-
ных с трудовыми отношений. Круг этих отношений 
и отношений, перечисленных в ст. 4 ТК Беларуси, 
не во всем совпадает.

Сравнение текстов ст. 11 ТК России и ст. 3 и 4 
ТК Беларуси позволяет сделать вывод, что при 
имеющихся различиях редакционного и технико-
юридического характера в них имеется принципи-
альное сходство в определении субъектного со-
става отношений, регулируемых трудовым 
законодательством (правом).

Структура и классификация субъектного 
состава регулируемых трудовым законодатель-
ством отношений предопределена структурой и 
классификацией самих отношений, подпадающих 
под его действие, – от предмета регулирования.

Статья 1 ТК России указывает на виды отноше-
ний, являющихся предметом регулирования, а его 
ст. 11 – на субъектов таких отношений. Статья 3 
ТК Беларуси указывает на субъектов трудовых 
отношений, а его ст. 4 – на трудовые и иные от-
ношения. Тем самым оба кодекса подразделяют 
регулируемые отношения и, как следствие, их 
субъектов на две группы. Первая – трудовые от-
ношения, являющиеся стержнем отрасли и предо-
пределяющие его обособленность от других от-
раслей законодательства (права). Вторая – иные 
связанные с трудовыми отношения, которые 
предшествуют, сопутствуют трудовым отношениям 
и/или следуют за ними.

Из этого следует деление субъектов трудо-
вого права на соответствующие две группы – 
субъектов трудовых отношений и субъектов, 
связанных с трудовыми отношениями.

Помимо сторон в отношениях, регулируемых 
трудовым законодательством, как правило, уча-
ствуют их представители. На стороне работода-
теля (нанимателя) в заключении, изменении, 
прекращении трудового договора обычно участву-
ют его представители – руководитель организации, 
другие уполномоченные лица. Через них работо-
датели – юридические лица, а нередко и индиви-
дуальные предприниматели осуществляют свои 
работодательские права и обязанности. Эти 
лица – непосредственные участники процедуры 
заключения, изменения и прекращения трудовых 
договоров. Именно они создают локальные нор-
мативные акты, действуя от имени работодателя. 
Они же как представители работодателя – участ-
ники непосредственно связанных с трудовыми 
отношений.

Представителями работников в отношениях с 
работодателем (нанимателем), как правило, вы-
ступают профсоюзы, их органы, иногда иные из-
бираемые работниками в установленном порядке 
органы. В отношениях, непосредственно связан-
ных с трудовыми, они могут быть сторонами либо 
участниками. 

Между представителями работодателей (на-
нимателей) и представителями работников воз-
никают процедурные отношения, когда они вы-
ступают в статусе сторон и/или участников 
(например, при формировании комиссии по тру-
довым спорам). 

В связи с этим двучленную классификацию 
субъектов трудового права следует дополнить 
третьей их группой – субъектами процедурных 
отношений в сфере труда.

В литературе встречается деление субъектов 
трудового права на основных (работники, работо-
датели, их представители) и других (органы над-
зора и контроля, органы, рассматривающие тру-
довые споры), или «вспомогательных» [6, с. 21].

Думается, что такое деление неточно отражает 
действительную роль «других» субъектов. Субъ-
екты отношений, непосредственно связанных с 
трудовыми, подразделяются на стороны и участ-
ников этих отношений. В каждом из видов отно-
шений, непосредственно связанных с трудовыми, 
свой состав субъектов. Причем нередко субъекты 
одних отношений и субъекты других отношений 
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совпадают. Так, в отношениях по социальному 
партнерству, ведению коллективных переговоров, 
заключению коллективных договоров, соглашений 
и по участию работников и профсоюзов в установ-
лении условий труда в организациях состав субъ-
ектов идентичен. Но в отношениях социального 
партнерства и при установлении условий труда на 
локальном уровне в кол-
лективных  договорах 
проф союзы – участники 
этих отношений, а сторо-
нами являются работода-
тель и работники органи-
зации (ее коллектив). 
Здесь профсоюз – пред-
ставитель работников. 
В отношениях по заклю-
чению соглашений в лице 
профсоюзов совпадает 
сторона  соглашения 
и представитель работни-
ков. 

То, что стороны трудо-
вых отношений – основ-
ные субъекты трудового 
права, неоспоримо. Не-
оспоримо и то, что без 
трудовых отношений непосредственно связанные 
с ними отношения не могут существовать, как и 
трудовые отношения не могут существовать без 
непосредственно связанных с ними отношений. 
Это позволяет субъектов отношений, непосред-
ственно связанных с трудовыми, квалифицировать 
как необходимых субъектов трудового права.

Оба кодекса дают определения сторон трудо-
вых отношений. По ТК России работник – физиче-
ское лицо, вступившее в трудовые отношения с 
работодателем; работодатель – физическое или 
юридическое лицо (организация), вступившее в 
трудовые отношения с работником. ТК Беларуси 
формулирует эти понятия следующим образом: 
работник – лицо, состоящее в трудовых отноше-
ниях с нанимателем на основании заключенного 
трудового договора; наниматель – юридическое 
или физическое лицо, которому законодатель-
ством предоставлено право заключения и пре-
кращения трудового договора.

Таким образом, по ТК России критерием, по-
зволяющим отнести тех или других лиц к работни-
кам и работодателям, служит наличие между ними 
трудовых отношений, основанных на трудовом 

договоре. В ТК Беларуси для признания лица ра-
ботником необходимо наличие факта трудовых 
отношений на основе заключенного трудового 
договора, а для признания лица нанимателем до-
статочно наличия у него права заключать и пре-
кращать трудовой договор. 

Представляется обоснованным предлагаемое 
в проекте Закона «О внесе-
нии изменений в Трудовой 
кодекс Республики Бела-
русь» уточнение понятия 
«наниматель» и определе-
ние его как юридическое 
или физическое лицо, кото-
рому законодательством 
предоставлено право за-
ключения, изменения и пре-
кращения трудового дого-
вора с работником, состоя-
щее в трудовых отношени-
ях с работником на основа-
нии такого договора.

Классификация субъ-
ектов трудового права 
может быть проведена по 
нескольким критериям. По 
месту, занимаемому ими в 

трудовом правоотношении, они подразделяют-
ся на лиц, предоставляющих свой личный труд на 
началах найма, – работников и лиц, нанимающих 
на работу, – работодателей (нанимателей). 
Внутри каждой из этих категорий субъектов про-
изведено деление в зависимости от их правового 
статуса. Среди работников в зависимости от на-
личия гражданства страны выделяются (а) лица, 
имеющие гражданство этой страны, (б) иностран-
ные граждане и лица без гражданства, (в) работ-
ники с общетрудовым статусом, (г) работники с 
особым трудоправовым статусом, в котором про-
является дифференциация в регулировании 
труда.

В круг работодателей как субъектов трудового 
права помимо юридических и физических лиц 
входят организации, не являющиеся юридически-
ми лицами, но которым предоставлены работода-
тельские права. Работодателями – физическими 
лицами могут быть: а) индивидуальные предпри-
ниматели, а также приравненные к их правовому 
статусу частные нотариусы, адвокаты, учредив-
шие адвокатский кабинет, и иные лица, чья про-
фессиональная деятельность подлежит государ-

Представляется обоснованным 
предлагаемое в проекте Закона 
«О внесении изменений в Трудовой 
кодекс Республики Беларусь» уточ-
нение понятия «наниматель» 
и определение его как юридическое 
или физическое лицо, которому 
законодательством предоставле-
но право заключения, изменения 
и прекращения трудового договора 
с работником, состоящее в трудо-
вых отношениях с работником на 
основании такого договора.
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ственной регистрации и (или) лицензированию; 
б) лица, не являющиеся индивидуальными пред-
принимателями и вступившие в трудовые отноше-
ния с работниками в целях личного обслуживания 
и помощи по ведению домашнего хозяйства. 

Понятие работодателя (нанимателя) – юри-
дического лица, его виды в ТК России и ТК Бела-
руси отсутствуют. Презюмируется, что на этот счет 
действуют нормы гражданского законодательства.

Что касается физических лиц как работодате-
лей, то ТК России содержит подробные нормы, в 
которых определены критерии их правосубъект-
ности, заимствованные из Гражданского кодекса 
России. 

В категории юридических лиц гражданское за-
конодательство выделяет различные виды в за-
висимости от форм собственности и правовых 
форм. Эти различия не влияют на применение к 
ним трудового законодательства. ТК России специ-
ально подчеркивает, что все работодатели неза-
висимо от их организационно-правовых форм и 
форм собственности в трудовых отношениях и 
иных непосредственно связанных с ними отноше-
ниях обязаны руководствоваться положениями 
трудового законодательства и иных актов, содер-
жащих нормы трудового права. В ТК Беларуси 
действие его норм применительно ко всем нани-
мателям подразумевается. Некоторая детализа-
ция круга работодателей, проведенная в ТК Рос-
сии, касается действующих на территории России 
организаций, созданных или учрежденных ино-
странными гражданами, лицами без гражданства 
либо с их участием, а также международных ор-
ганизаций и иностранных юридических лиц. На 
них российское трудовое законодательство рас-
пространяется при определенных условиях.

По нашему мнению, ст. 11 ТК России опреде-
ляет сферу действия общих норм трудового за-
конодательства (права), которые распространяют-
ся на всех субъектов трудового права, независимо 
от того, предусмотрены ли какие-либо особенно-
сти в регулировании отношений, в которые они 
вступают в сфере труда. Тем самым обеспечива-
ется единство правового регулирования этих от-
ношений в основном, главном и вместе с тем 
возможность и необходимость дифференциации 
в существенных деталях.

В ТК России и ТК Беларуси также определено 
наличие единого и особого регулирования, а также 
общих и специальных субъектов.

В ТК России и ТК Беларуси предусмотрено 
действие трудового законодательства примени-
тельно к работникам с особенностями регулиро-
вания их труда. В ТК России – через установление 
особенностей и возможность их последующей 
конкретизации. В ТК России прямо предусматри-
вается применение Кодекса к трудовым и связан-
ным с ними отношениям отдельных категорий 
работников в случаях и пределах, предусмотрен-
ных специальными законодательными актами, 
определяющими правовой статус особых субъек-
тов. ТК Беларуси, как и ТК России, содержат от-
дельный раздел, посвященный особенностям 
регулирования труда отдельных категорий работ-
ников.

Следует отметить, что при установлении осо-
бенностей правового регулирования труда ТК 
России и ТК Беларуси называют не только совпа-
дающие категории работников (женщин, несовер-
шеннолетних, профессиональных спортсменов и 
т. д.). В круге субъектов с особыми условиями 
труда в кодексах имеются и различия. В ТК России 
нет глав, посвященных особенностям регулирова-
ния труда работников, принимавших участие в 
ликвидации последствий катастрофы на Черно-
быльской АЭС и приравненных к ним лиц, а также 
тех, кто проживает (работает) на территории ра-
диоактивного загрязнения. Для них в России дей-
ствуют специальные федеральные законы. Впол-
не естественно, что в ТК Беларуси не упоминают-
ся работающие в районах Крайнего Севера и при-
равненных к ним местностях.

Концентрируя в ст. 11 определение сферы 
действия трудового законодательства по кругу 
лиц, ТК России в известной степени конкретизи-
рует его применительно к сторонам трудового 
договора, указывая на иностранцев и лиц без 
гражданства, работающих на территории России 
в организациях, созданных, учрежденных ими 
либо с их участием, в международных организа-
циях и иностранных юридических лицах. Установ-
лены и условия, исключающие применение к ним 
национального трудового законодательства, если 
иное не предусмотрено самим ТК России, другими 
федеральными законами или международным 
договором Российской Федерации. 

Субъектный состав отношений, непосред-
ственно связанных с трудовыми, в значитель-
ной мере зависит от субъектного состава трудовых 
отношений именно в силу их непосредственных 
связей. По этой причине субъектами (сторонами 
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и/или участниками) непосредственно связанных с 
трудовыми отношений выступают работники и 
работодатели (наниматели). Но работники не 
только индивидуально, но и зачастую как коллек-
тив работников, который трудится на определен-
ного работодателя, или как работники, объединен-
ные по территориальному признаку – на террито-
рии того или иного органа местного самоуправле-
ния, региона, страны в целом. Особенно наглядно 
это проявляется в отношениях социального парт-
нерства. Для этих отношений характерно, что от 
имени работников здесь выступают их представи-
тели – объединения работников (профсоюзы), 
а от имени работодателей – их объединения. 

Институт представительства в трудовом праве 
характеризуется наличием представителей сторон 
трудовых отношений и отношений, непосредствен-
но связанных с ними. 

Нормами трудового 
законодательства руко-
водствуются не только 
работники, работодатели 
и их представители, но и 
органы  социального 
парт нерства, органы, 
осуществляющие надзор 
и контроль за его соблю-
дением; органы, разре-
шающие трудовые спо-
ры, также входят в круг 
субъектов трудового пра-
ва как особая категория. 
Причем органы прокуратуры и суды общей юрис-
дикции можно признать субъектами трудового 
права только в той части, в какой они в своей 
деятельности руководствуются нормами трудово-
го законодательства.

Особыми субъектами трудового права являют-
ся лица, заключившие в ученический договор, – 
ученики. Другой стороной таких отношений вы-
ступает будущий работодатель, проводящий 
обучение.

ТК России устанавливает широкую сферу дей-
ствия трудового законодательства, определяя 
главный признак, обусловливающий применение 
норм этой отрасли не только к собственно трудо-
вым отношениям и непосредственно связанным с 
ними отношений, но и другим отношениям по ис-
пользованию труда. По смыслу ч. 2 ст. 11 ТК Рос-
сии действие трудового законодательства рас-
пространяется на граждан и соответствующие 

государственные органы, не являющиеся работ-
никами и работодателями, но вступающие в от-
ношения по использованию личного труда, когда 
это предусмотрено ТК России или иным федераль-
ным законом. Примером таких отношений служат 
отношения, возникающие на основе норм уголов-
но-исполнительного законодательства, предусма-
тривающего наказание в виде обязательных и 
исправительных работ. Причем Уголовно-испол-
нительный кодекс России прямо указывает на то, 
что труд осужденных регулируется законодатель-
ством Российской Федерации о труде, за исклю-
чением правил приема на работу, увольнения с 
работы, перевода на другую работу. Другим при-
мером применения норм трудового законодатель-
ства к отношениям по использованию личного 
труда не по трудовому договору являются отно-
шения, возникающие при исполнении администра-

тивного наказания в виде 
обязательных работ. В связи 
с этим частично субъектами 
трудового права становятся 
органы, осуществляющие 
эти виды наказания и лица, 
осужденные, их отбываю-
щие. 

Особо следует подчер-
кнуть, что наличие между 
субъектами разных видов 
отношений – трудовых и 
имеющих иную правовую 
природу – не препятствует 

действию трудового законодательства: работники, 
являющиеся акционерами организации, в которой 
они трудятся, как и другие работники (стороны 
трудовых отношений) суть субъекты трудового 
права [7, с. 33].

Принципиально важно, что ТК России исходит 
из того, что отношения по использованию личного 
труда независимо от того, как они оформлены, 
подпадают под действие трудового законодатель-
ства, и если они возникли на основании граждан-
ско-правового договора, но впоследствии в по-
рядке, установленном ТК России, другими 
федеральными законами признаны трудовыми 
отношениями, то к таким отношениям применяют-
ся положения трудового законодательства и иных 
актов, содержащих нормы трудового права (ч. 4 
ст. 11, 19.1 ТК России). В результате изменяется 
наименование и статус сторон этих отношений. 
Они признаются субъектами трудового права.

Роль государства в регулировании 
отношений в сфере наемного 
труда решающая. Именно оно 
устанавливает основные правовые 
нормы, в соответствии с которы-
ми возникают и функционируют 
трудовые и иные непосредственно 
связанные с ними отношения. 
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В литературе высказывается точка зрения, со-
гласно которой к субъектам трудового права от-
несена и Российская Федерация как государство 
[8, с. 21].

Роль государства в регулировании отношений 
в сфере наемного труда решающая. Именно оно 
устанавливает основные правовые нормы, в со-
ответствии с которыми возникают и функциониру-
ют трудовые и иные непосредственно связанные 
с ними отношения. При этом от имени государства 
действуют его полномочные правотворческие 
органы. Это означает, что государство (его органы) 
стоит над регулируемыми отношениями и в каче-
стве правотворца не вступает в отношения, им 
регулируемые. В связи с этим при всей основопо-
лагающей роли государства (его органов) оно не 
входит в круг субъектов трудового права в том 
понимании, которое, основываясь на трудовом 
законодательстве, сложилось в науке.

Оба трудовых кодекса дают ответ на вопрос о 
том, кто исключается из круга субъектов трудово-
го права. В России – это лица, на которых не рас-
пространяется трудовое законодательство. В Бе-
ларуси это те, кто не подпадает под действие 
Кодекса:

1) главы наблюдательных советов, советов 
директоров (по ТК России), и иных советов (по ТК 
Беларуси), за исключением тех, кто заключил 
трудовой договор (по ТК России), а также органов 
контроля организации, если их деятельность не 
выходит за рамки соответствующих поручений (по 
ТК Беларуси); 2) лица, работающие на основании 
договоров гражданско-правового характера (по ТК 
России), осуществляющие обязательства, возни-
кающие на основании договоров, предусмотрен-
ных гражданским законодательством (по ТК Бела-
руси); 3) военнослужащие при исполнении ими 
обязанностей военной службы (по ТК России); 
4) другие лица, если это установлено федераль-
ными законами (по ТК России). Перечисленные 
лица не являются субъектами трудового права, 
если они не выступают в качестве работодателей 
или их представителей (по ТК России). Круг лиц, 
указанных в статье 6 ТК Беларуси, оценивается 
как неполный. В связи с этим проектом изменений 
его предлагается дополнить, указав также отно-
шения, основанные на самостоятельном труде, 
отношения, связанные с трудом адвокатов, нота-
риусов, волонтеров, священнослужителей и дру-
гих лиц.

Перечень лиц, не являющихся субъектами 
трудового права, широк и разнообразен. Их пере-
числение вряд ли может быть исчерпывающим. 
Более плодотворным представляется определе-
ние круга лиц, на которых распространяется тру-
довое законодательство, и указание на судебный 
путь в спорных ситуациях.

Заключение
Сравнение ТК России и ТК Беларуси позволяет 

сделать ряд выводов.
Нормы трудовых кодексов России и Беларуси 

в вопросах субъектного состава регулируемых 
ими отношений весьма близки в главном, а во 
многом едины. Отличие проявляется главным 
образом в том, что ТК России более детально 
решает вопрос о субъектах трудового права. ТК 
Беларуси лаконичнее. Принципиальные различия 
отсутствуют.

В том и другом Кодексе приведены легальные 
понятия основных субъектов трудового права – 
работников и работодателей (нанимателей).

Содержание норм кодексов позволяет считать, 
что в трудовом праве помимо основных субъек-
тов – работников и работодателей – присутствуют 
иные субъекты – стороны и участники непосред-
ственно связанных с трудовыми отношений, кото-
рых следует квалифицировать как необходимых 
субъектов трудового права.

В ТК России четко прослеживается презумпция 
наличия именно трудовых отношений при пере-
квалификации их из гражданско-правовых в тру-
довые и соответственно сторон таких отношений – 
исполнителей и заказчиков в работников и 
работодателей при соблюдении условий, пред-
усмотренных Кодексом, другими федеральными 
законами.

В научном и практическом плане велико значе-
ние правового регулирования трансформации 
субъектов гражданско-правовых отношений, ос-
нованных на личном труде, в субъектов трудового 
права, следствием чего является применение 
к ним трудового законодательства.

Законодательство распространяет действие 
норм трудового права на некоторых субъектов 
отношений другой отраслевой природы, других 
отраслей права, если в этих отношениях исполь-
зуется личный труд.

Классификацию субъектов трудового права по 
видам общественных отношений на работников 
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и работодателей (нанимателей) как сторон трудо-
вого отношения, сторон и участников отношений, 
непосредственно связанных с трудовыми, следует 
дополнить указанием на субъектов (стороны и 

участников) процедурных трудоправовых отноше-
ний, а также отношений по использованию лично-
го труда не по трудовому договору, если это пред-
усмотрено законом.
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Аннотация
В статье рассмотрены особенности организации добровольного страхования дополнительной пенсии в Респу-

блике Беларусь. На основе изучения зарубежного опыта и практики применения национального законодательства 
разработаны направления совершенствования указанного вида страхования.
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пенсионное страхование, пенсия.

Введение
Корпоративная социальная ответственность в 

Республике Беларусь получила свое развитие в 
2006 г. при поддержке Программы развития ООН 
в рамках инициативы ООН «Глобальный договор». 
В настоящее время лидирующие компании Бела-
руси присоединились к реализации принципов 
названной инициативы и развивают бизнес-моде-
ли с учетом целей корпоративной социальной 
ответственности. В опубликованных социальных 
отчетах компаний можно увидеть направления 
деятельности в сфере развития трудовых отноше-
ний с сотрудниками, повышения уровня социаль-
ной защиты работников и общества в целом, ох-
раны окружающей среды, а также ответственности 
перед партнерами, потребителями и т. п.

Вместе с тем изучение социальных отчетов 
белорусских компаний, которые присоединились 
к Глобальному договору, в части пенсионного 
страхования работников и материальной помощи 
при выходе на пенсию позволяет сделать вывод о 
том, что данное направление недостаточно раз-
вито. Только отдельные крупные компании уста-
навливают дополнительные социальные гарантии 
для своих работников (наряду с теми, что пред-
усматривает белорусское законодательство). 

В частности, это социальная поддержка и благо-
творительная помощь пенсионерам (в том числе 
единовременное премирование при выходе на 
пенсию, установление ежемесячных доплат к 
пенсиям в зависимости от стажа работы и полу-
ченных наград, материальная помощь к праздни-
кам, в случае трудных жизненных ситуаций, по-
сещение на дому, проведение торжественных 
вечеров, работа клубов по интересам, конкурсы 
художественной самодеятельности, предоставле-
ние права на медицинское обслуживание в по-
ликлиниках организаций, посещение физкультур-
но-оздоровительных комплексов и т. д.). 

Что касается негосударственного пенсионного 
страхования (далее – НПС), то среди организаций 
данная форма социальной защиты недостаточно 
развита. Лишь отдельные компании осуществляют 
страхование дополнительной пенсии своих работ-
ников. Как правило, распространено установление 
надбавок к пенсиям в соответствии с коллектив-
ными договорами, положениями, действующими 
в организации. Но выплата таких надбавок, без-
условно, зависит от финансовой составляющей 
компаний, поэтому на гарантированность таких 
выплат рассчитывать нельзя. 

В целом в Беларуси в добровольном страхова-
нии дополнительной пенсии участвует примерно 
220 тысяч человек, что составляет около 4,6% 
экономически активного населения. 

* Подготовлено при финансовой поддержке БРФФИ (грант 
№ Г16К-089 от 21.10.2016).
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Необходимость дальнейшего развития в Ре-
спублике Беларусь НПС подтверждается Про-
граммой социально-экономического развития 
Республики Беларусь на 2016–2020 годы, утверж-
денной Указом Президента Республики Беларусь 
от 15.12.2016 № 466. Вместе с тем в соответствии 
с Генеральным соглашением между Правитель-
ством Республики Беларусь, республиканскими 
объединениями нанимателей и профсоюзов на 
2016–2018 гг. стороны договорились содейство-
вать развитию схем добровольного страхования 
дополнительных пенсий, в том числе за счет 
средств организации добровольного дополнитель-
ного страхования в виде дополнительной пенсии 
работников и руководителей организаций.

Основная часть
В соответствии с Концепцией реформы систе-

мы пенсионного обеспечения в Республике Бела-
русь, утвержденной постановлением Совета Ми-
нистров Республики Беларусь от 17.04.1997 
№ 349, НПС составляет третий уровень пенсион-
ной системы наряду с государственным пенсион-
ным обеспечением и страхованием и может осу-
ществляться страховыми компаниями либо 
пенсионными фондами. 

В научной литературе под негосударственным 
пенсионным страхованием понимается совокуп-
ность правовых, экономических и организацион-
ных институтов и норм, обеспечивающих в допол-
нение к государственному пенсионному страхова-
нию и пенсионному обеспечению формирование 
личных и коллективных (профессиональных, в том 
числе отдельных организаций, отраслевых, тер-
риториальных) пенсионных планов (схем), осно-
ванных на добровольных взносах нанимателей и 
работников [1, с. 23–35; 2, с. 34–35; 3, с. 12]. Сле-
дует указать, что в белорусском законодательстве 
употребляется термин «добровольное страхова-
ние дополнительной пенсии».

Можно выделить следующие характерные при-
знаки НПС: добровольность; дополнительный 
характер страхования по отношению к государ-
ственной пенсионной системе; специфический 
субъективный состав (страховщиками выступают 
страховые организации, негосударственные пен-
сионные фонды; страхователями – наниматели и 
(или) работники, физические лица); осуществле-
ние посредством личного (индивидуального) 
и (или) корпоративного страхования.

В Республике Беларусь НПС осуществляется 
на добровольной основе в соответствии с Указом 
Президента Республики Беларусь от 25.08.2006 
№ 530 «О страховой деятельности». Граждане 
имеют право на любое количество дополнитель-
ных негосударственных пенсий из различных ис-
точников, выплаты из них осуществляются наряду 
с выплатой государственной пенсии. 

Страхователями по данному виду страхования 
могут выступать наниматели в пользу своих ра-
ботников, а также граждане с целью личного 
добровольного пенсионного страхования или 
страхования в пользу иных физических лиц. 
Страховщиками выступают государственные или 
негосударственные страховые компании, негосу-
дарственные пенсионные фонды. В настоящее 
время в Республике Беларусь только две страхо-
вые компании осуществляют такой вид страхо-
вания: 

 – государственная – Республиканское дочер-
нее унитарное страховое предприятие «Стравита»;

 – негосударственная – Унитарное страховое 
предприятие «Приорлайф» «Приорбанк» ОАО. 

При этом законодательством установлено по-
ложение о том, что государство гарантирует стра-
ховые выплаты по страхованию дополнительной 
пенсии и жизни, если договоры страхования за-
ключены с государственной страховой организа-
цией. 

Анализ схем НПС в Беларуси позволяет кон-
статировать, что они недостаточно разнообразны. 
Предусмотрено только две схемы страхования:

1) индивидуальное страхование (т. е. личное 
страхование физических лиц или страхование 
в пользу другого физического лица);

2) корпоративное страхование (т. е. страхова-
ние нанимателем своих работников). 

При этом при индивидуальном страховании 
налоговым законодательством предусмотрены 
определенные льготы для физических лиц. Так, 
применяется социальный налоговый вычет в сум-
ме, не превышающей 3164 руб. в течение 2018 г. 
(что составляет чуть более 90 тыс. рос. рублей), 
уплаченной физическим лицом страховым орга-
низациям Республики Беларусь в качестве стра-
ховых взносов по договорам добровольного стра-
хования дополнительной пенсии, заключенным на 
срок не менее трех лет.

В корпоративной модели страхования также 
предусмотрены льготы: 
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страховые взносы за одного работника (в раз-
мере одной минимальной заработной платы) 
включаются в затраты по 
производству и реализации 
продукции, товаров (работ, 
услуг), учитываемые при на-
логообложении (на них не 
начисляется налог на при-
быль);

на сумму страховых взно-
сов, уплаченных по страхо-
ванию дополнительной пен-
сии, не начисляются взносы 
по государственному соци-
альному страхованию и обя-
зательному страхованию от 
несчастных случаев на производстве и профессио-
нальных заболеваний.

Как показывает опыт зарубежных стран, аль-
тернативой налоговому стимулированию добро-
вольных пенсионных накоплений может служить 
субсидирование индивидуальных накопительных 
пенсионных счетов за счет бюджетных доходов 
(например, план Ристера в Германии). Однако при 
этом взносы облагаются подоходным налогом и с 
них взимаются отчисления на социальное страхо-
вание, что фактически являет-
ся возвратом уплаченных на-
логов [4, с. 213].

Возвращаясь к белорусско-
му опыту организации НПС, 
отметим, что размеры, порядок 
и условия внесения взносов и 
осуществления страховых вы-
плат определяются соглашени-
ем между страховой организа-
цией и страхователем. Страхо-
выми случаями по договорам 
добровольного страхования 
дополнительной пенсии вы-
ступают:

– достижение застрахован-
ным лицом пенсионного воз-
раста в соответствии с законо-
дательством Республики Бела-
русь;

– окончание установленного в договоре стра-
хования срока страхования;

– причинение вреда здоровью застрахованно-
го лица, повлекшего установление инвалидности 
I и II группы застрахованному лицу в течение сро-

ка страхования и (или) смерти застрахованного 
лица в течение срока страхования.

Таким образом, мож-
но констатировать огра-
ниченность предлагае-
мых страховыми компа-
ниями программ страхо-
вания дополнительной 
пенсии, что, полагаем, 
стало одной из причин 
недостаточной развито-
сти системы НПС. Вме-
сте с тем можно выде-
лить и иные причины, 
которые не позволили 
развить данный вид пен-

сионного страхования: недоверие граждан к фи-
нансовым структурам и долгосрочным инвестици-
ям; низкая степень информированности граждан 
и нанимателей о преимуществах НПС (в частно-
сти, льготы для организаций и социальные нало-
говые вычеты для физических лиц); ограниченный 
круг финансовых инструментов для страховых 
организаций (негосударственных пенсионных 
фондов) по инвестированию пенсионных накопле-
ний, что не позволяет увеличить размер накопле-

ний и соответственно 
размер пенсионных 
выплат по НПС и т. п. 
[5, с. 95–99].

Безусловно, разви-
тие дополнительных 
источников финанси-
рования пенсионных 
выплат  и  активное 
привлечение негосу-
дарственных структур 
в систему пенсионного 
страхования наряду с 
государственным кон-
тролем за этим про-
цессом позволит су-
щественно изменить 
состояние пенсионной 
системы и обеспечить 

гражданам возможность реально влиять на размер 
будущей пенсии. Вместе с тем данная система 
предоставляет отдельные преимущества для на-
нимателей: способствует повышению заинтересо-
ванности и привлечению квалифицированных 
специалистов; является значительным фактором 

Таким образом, можно констатиро-
вать ограниченность предлагае-
мых страховыми компаниями про-
грамм страхования 
дополнительной пенсии, что, пола-
гаем, стало одной из причин недо-
статочной развитости системы 
НПС.

Безусловно, развитие дополни-
тельных источников финансирова-
ния пенсионных выплат и активное 
привлечение негосударственных 
структур в систему пенсионного 
страхования наряду с государ-
ственным контролем за этим 
процессом позволит существенно 
изменить состояние пенсионной 
системы и обеспечить гражданам 
возможность реально влиять на 
размер будущей пенсии.
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развития социального партнерства в организации; 
позволяет подчеркнуть социальную ориентирован-
ность организации, что особенно важно в услови-
ях развития корпоративной социальной ответ-
ственности бизнеса на мировом уровне.

Изучение мирового опыта показывает, что в по-
следние годы с учетом демографических процес-
сов и сложного экономического положения многих 
стран государственное пенсионное обеспечение и 
страхование как единственные источники финан-
сирования пенсии не могут 
обеспечивать ее надлежа-
щий уровень. Наиболее 
эффективны системы тех 
стран, которые используют 
сочетание разных финан-
совых схем. Вместе с тем 
наблюдается устойчивая 
тенденция к снижению об-
щего уровня государствен-
ного (обязательного по за-
кону) социального обеспе-
чения и к более широкому 
использованию негосудар-
ственных пенсионных си-
стем, характеризующихся 
страхованием за счет про-
фессиональных (корпора-
тивных) программ. Данный 
вид пенсионного страхова-
ния получил широкое рас-
пространение в странах с 
высоким уровнем дохода 
населения (Нидерланды, США, Швейцария, Япо-
ния и др.) и строится, как правило, на накопитель-
ном принципе.

НПС представляет собой перспективное на-
правление организации пенсионного страхования 
лиц, самостоятельно обеспечивающих себя рабо-
той. Роль государства по НПС при этом должна 
состоять в закреплении социальных гарантий в 
части обеспечения минимальных средств к суще-
ствованию, нормативной правовой базы, устанав-
ливающей гарантии сохранности прав на пенси-
онные накопления, что в целом позволит повысить 
доверие граждан к долгосрочным инвестициям для 
обеспечения старости. Государственный специа-
лизированный контролирующий орган обязан 
осуществлять анализ жизнеспособности негосу-
дарственных пенсионных систем с учетом про-
гнозирования экономических и финансовых ситу-

аций. Основной причиной усиленного контроля со 
стороны государства в данной сфере является 
социальный фактор и высокая значимость для 
граждан пенсионных выплат, которые зачастую 
составляют их единственный источник средств к 
существованию при наступлении определенных 
социальных рисков. 

В качестве мер по развитию НПС должно стать 
всеобщее информирование граждан, коллективов, 
нанимателей о проблемах старения населения, 

необходимости широкого 
применения НПС и его 
преимуществах (в част-
ности, как дополнительно-
го материального обеспе-
чения в старости), а также 
обучение нанимателей по 
эффективной организации 
пенсионного страхования 
своих работников на прин-
ципах социального парт-
нерства. Данные меры 
должны осуществляться в 
том числе путем активной 
работы профсоюзов. В на-
стоящее время белорус-
скими профсоюзами про-
водится работа по изуче-
нию современного состоя-
ния  и  возможностей 
организаций по развитию 
НПС в стране.

Эффективным спосо-
бом повышения доверия граждан к накопительной 
пенсионной системе в целом является также свое-
временное разрешение споров по различным 
вопросам пенсионного страхования. Так, в Велико-
британии действует специальный орган внесудеб-
ного урегулирования споров – Пенсионный ом-
будс мен (Pension Ombudsman) [6, с. 21]. В связи 
с этим актуальным является вопрос развития 
внесудебных способов защиты прав и законных 
интересов застрахованных лиц (например, ме-
диации). 

Инвестирование пенсионных накоплений по 
негосударственному пенсионному страхованию в 
Республике Беларусь осуществляется страховыми 
организациями в установленные законодатель-
ством финансовые инструменты в определенных 
процентах от сумм страховых резервов (например, 
государственные ценные бумаги, ценные бумаги 

В качестве мер по развитию НПС 
должно стать всеобщее информи-
рование граждан, коллективов, 
нанимателей о проблемах старе-
ния населения, необходимости 
широкого применения НПС и его 
преимуществах (в частности, как 
дополнительного материального 
обеспечения в старости), а также 
обучение нанимателей по эффек-
тивной организации пенсионного 
страхования своих работников на 
принципах социального партнер-
ства. Данные меры должны осу-
ществляться в том числе путем 
активной работы профсоюзов.
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Национального банка, местных исполнительных 
и распорядительных органов, драгоценные метал-
лы и др.). Однако, как показывает российский опыт, 
инвестирование накопительной части трудовых 
пенсий в ограниченный круг финансовых инстру-
ментов является неэффективным, поскольку не 
приносит достаточного уровня дохода, превыша-
ющего уровень инфляции, вследствие чего пенси-
онные накопления обесцениваются [7]. По этой 
причине необходимым представляется развитие 
финансовых инструментов, в которые страховые 
организации могут инвестировать пенсионные 
накопления. При этом данный вопрос требует до-
полнительной научной проработки, поскольку, 
например, при размещении пенсионных накопле-
ний на зарубежных финансовых рынках существу-
ет риск «...ухода финансовых средств из нацио-
нальной экономики в целях финансирования 
чужого бюджетного дефицита... равно как и угроза 
банкротства зарубежных институтов» [8, c. 34].

В качестве направления развития негосудар-
ственного пенсионного страхования заслуживает 
внимания предложение о распространении систе-
мы негосударственного пенсионного страхования 
на работников бюджетной сферы [9, с. 131], в 
частности здравоохранения, образования, науки 
и т. п. Несмотря на то что в экономической лите-
ратуре отмечается невысокий размер дополни-
тельных пенсий в случае низкого размера зара-
ботной платы, полагаем, что для данной категории 
работников необходимо совершенствовать пенси-
онную систему, позволяющую повысить матери-
альное обеспечение лиц, вышедших на пенсию. 
НПС является одним из способов увеличения 
материального обеспечения пенсионеров, кото-
рое, в частности, позволит повысить доверие 
граждан к данному виду страхования.

Полагаем, что на современном этапе актуаль-
но совершенствование данного вида страхования 
путем развития смешанных видов страхования, 
при которых негосударственная пенсия финанси-
руется за счет нанимателя и работника. Законо-
дательно следует предусмотреть механизм право-
вого регулирования, при котором пенсионные 
схемы по НПС смогут быть организованы на раз-
личных методах функционирования.

Положительно следует оценить развитие про-
грамм корпоративного пенсионного обеспечения 
в Российской Федерации, которые предусматри-
вают возможность такого страхования по следую-
щим схемам:

солидарная (корпоративная), когда корпоратив-
ная пенсия формируется исключительно за счет 
работодателя – пенсионные взносы аккумулиру-
ются на солидарном счете организации и облага-
ются налогом на прибыль;

индивидуальная – предусматривает страхова-
ние за счет работодателя, уплачивающего пенси-
онные взносы на индивидуальный счет работника, 
которые не облагаются налогом на прибыль;

паритетная – предполагает участие в форми-
ровании корпоративной пенсии как работника, так 
работодателя. 

Как показала практика, в Республике Беларусь 
компании заинтересованы именно в паритетной 
схеме НПС, однако такой модели страхования не 
предусмотрено. 

Заключение
Негативные демографические тенденции обу-

словливают необходимость дальнейшего совер-
шенствования системы НПС как одного из эффек-
тивных направлений повышения уровня жизни 
граждан при наступлении социальных рисков, в 
том числе при достижении пенсионного возраста, 
наступлении инвалидности и т. д.

Несмотря на предлагаемые страховыми ком-
паниями программы страхования дополнительной 
пенсии, анализ правоприменительной практики 
показал недостаточную заинтересованность фи-
зических и юридических лиц в данном виде стра-
хования. Для развития рассматриваемого вида 
пенсионного страхования актуальными признают-
ся следующие направления:

предоставление возможности физическим и 
юридическим лицам знакомиться с реальными 
результатами инвестирования пенсионных нако-
плений;

развитие механизмов внесудебной защиты 
субъектов НПС;

информирование граждан и юридических лиц 
с помощью средств массовой информации и про-
ведения разъяснительной работы в организациях 
о механизме организации и перспективах НПС;

расширение страховых случаев, наступление 
которых позволит работнику получить выплаты из 
корпоративной пенсионной системы (наступление 
общеустановленного пенсионного возраста, до-
срочного пенсионного возраста для лиц, занятых в 
особых условиях труда и (или) особым характером 
работы, инвалидность, потеря кормильца и т. д.);
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расширение объектов для инвестирования 
пенсионных накоплений, что позволит минимизи-
ровать отдельные экономические риски;

развитие схем НПС, в том числе закрепление воз-
можности использования смешанной (паритетной) 
модели страхования дополнительной пенсии и т. п.
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НЕФОРМАЛЬНАЯ ЗАНЯТОСТЬ 
И ДОБРОВОЛЬНАЯ НЕЗАНЯТОСТЬ ГРАЖДАН 

В ПРАВОВОЙ СТРАТЕГИИ РОССИИ

Аннотация
Автор исследует во взаимосвязи проблемы занятости и социального обеспечения российских граждан и при 

определении правовой стратегии государства по их разрешению придает значение Рекомендации МОТ № 204 о 
переходе от неформальной к формальной экономике (2015 г.). Согласно этому акту международный законодатель 
ориентирует на обеспечение достойного труда и социальной защиты всех лиц, занятых в сфере неформальной 
экономики. Правовое измерение занятости российского населения осложняют сохраняющиеся различия в опре-
делении неформальной экономики и возраста трудоспособности граждан в международных нормах и националь-
ном законодательстве. Автор полагает целесообразным формировать социально ответственное поведение членов 
общества и базировать государственно-правовую стратегию в сфере занятости и социального обеспечения на 
основе концепции правообязанности граждан трудоспособного возраста трудиться.  Заслуживают внимания, но 
являются дискуссионными альтернативные подходы к определению указанной стратегии, предусматривающие 
установление государством базового дохода для всех граждан без каких-либо предварительных условий или, 
наоборот, социального налога на неработающих трудоспособных граждан. 

Ключевые слова: занятость, принцип свободы труда, правообязанность трудиться, социальная ответственность, 
социальное обеспечение. 

Введение
В соответствии со ст. 1 Закона Российской Фе-

дерации от 19 апреля 1991 г. № 1032-I «О занято-
сти населения в Российской Федерации» [1] за-
нятость как деятельность граждан, не противо-
речащая законодательству и, как правило, 
приносящая им заработок, трудовой доход, связа-
на с удовлетворением личных потребностей граж-
дан, а также общественных потребностей. Основ-
ной формой занятости в России и условием предо-
ставления  социального  обеспечения  для 
большинства граждан является занятость на базе 
трудового договора в секторе формальной эконо-
мики. В период масштабного распространения по 
многим причинам в российской и мировой практи-
ке неформальной занятости и добровольной не-
занятости граждан настоятельным представляет-
ся исследование позиции МОТ относительно не-
формальной экономики и статуса занятых в ней 
лиц, а также существующих ныне и предлагаемых 

в науке подходов к формированию правовой стра-
тегии государства в социально-трудовой сфере.

Основная часть
В связи с постоянным ростом в мире числен-

ности неформально занятых лиц Международная 
организация труда (МОТ) приняла 1 июня 2015 г. 
Рекомендацию № 204 «О переходе от неформаль-
ной к формальной экономике» [2] (далее – Реко-
мендация МОТ № 204). В соответствии с этим 
актом международный законодатель ориентирует 
государства – члены МОТ на обеспечение достой-
ного труда и социальной защиты всех лиц, занятых 
в сфере неформальной экономики. 

Согласно подп. 2 п. 1 Рекомендации МОТ 
№ 204 неформальная экономика охватывает всю 
экономическую деятельность работников и эконо-
мических единиц, которая в силу законодатель-
ства или на практике не охватывается формаль-
ными трудовыми отношениями, а также не явля-
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ется противозаконной деятельностью (как, 
например, торговля оружием). Рекомендация МОТ 
№ 204 применяется ко всем работникам и эконо-
мическим единицам, включая предприятия, пред-
принимателей и домохозяйства в неформальной 
экономике, лиц, являющихся собственниками 
экономических единиц или эксплуатирующих их, 
лиц, работающих за собственный счет, работода-
телей, членов кооперативов, а также социальных 
экономических единиц и экономических товари-
ществ, помогающих работающих членов семьи, 
независимо от того, заняты ли они в экономиче-
ских единицах формальной или неформальной 
экономики, лиц, поддерживающих субподрядные 
отношения или занятых в производственно-сбы-
товых цепочках, но не ограничиваясь ими, или 
занятых в качестве оплачиваемых надомных ра-
ботников в домохозяйствах, работников, поддер-
живающих непризнанные или нерегламентирован-
ные трудовые отношения (п. 4). 

По мнению П. Е. Морозова и А. С. Чанышева, 
рекомендованное международным законодателем 
определение отношений в сфере неформальной 
экономики позволяет утверждать, что эти отноше-
ния становятся предметом регулирования между-
народного трудового права, но не включаются в 
предмет национального трудового права [3, с. 29]. 
Восприятие российским законодателем рекомен-
дованной МОТ модели правового регулирования 
занятости населения может вызвать научную дис-
куссию о сфере действия национального трудово-
го права, его превращении в перспективе в супер-
отрасль права, как полагал Л. Ю. Бугров [4, 
с. 166–167]. 

Между тем в связи с решением проблем прак-
тического измерения занятости привлекают вни-
мание возникшие коллизии в определении нефор-
мальной экономики в Рекомендации МОТ № 204 
и изданных ранее актах наднационального и на-
ционального уровня правового регулирования, 
касающихся статистической деятельности. Со-
гласно Резолюции о статистике занятости, при-
нятой 15-й Международной конференцией стати-
стиков труда (1993 г.), неформальный сектор 
экономики состоит из производственных единиц, 
имеющих характерные особенности предприятий 
домашних хозяйств, где трудовые отношения, 
если они существуют, основаны главным образом 
на случайной занятости, родственных, личных или 
социальных отношениях, а не на договорных ус-

ловиях с официальными гарантиями [5]. На этом 
определении основаны действующие Методоло-
гические положения по измерению занятости в 
неформальном секторе экономики, утвержденные 
постановлением Госкомстата России от 25.10.2001 
№ 76 [6]. С учетом принятого МОТ определения 
неформальной экономики указанные источники, 
на наш взгляд, подлежат в дальнейшем пере-
смотру.

Несколько осложняет оценку ситуации в со-
циально-трудовой сфере России также то, что в 
законодательстве и деятельности органов госу-
дарственной статистики нет единства подходов к 
определению верхней возрастной границы трудо-
способности граждан. Пенсионное законодатель-
ство, например, связывает утрату трудоспособ-
ности с наступлением инвалидности или с 
достижением общеустановленного законодатель-
ного возраста выхода граждан на пенсию по старо-
сти (60 лет – для мужчин и 55 лет – для женщин). 
Органы государственной статистики, следуя миро-
вой практике учета численности рабочей силы и, 
должно быть, отражая реалии российского рынка 
труда, а также наметившиеся тенденции к повы-
шению пенсионного возраста граждан, с некото-
рых пор учитывают в составе рабочей силы лиц 
в возрасте 15–72 лет. 

Заметим, что при всех расхождениях в право-
вом измерении занятости населения в России 
результаты исследований указывают на высокую 
долю неформальной занятости в экономике госу-
дарства. По итогам 2016 г. она заметно превыша-
ла неформальную занятость во многих других 
странах и оценивалась в 33,55 трлн рублей. Со-
гласно прогнозу международной организации 
АССА (Ассоциации дипломированных сертифици-
рованных бухгалтеров), который некоторые специ-
алисты считают, правда, завышенным почти вдвое, 
существует угроза роста к 2025 г. объема тенево-
го сектора в экономике России до почти 40 % [7]. 

Отдельного внимания заслуживает то, что в 
обыденном сознании российских граждан, а также 
в деятельности органов службы занятости нефор-
мальная и нелегальная занятость обычно ото-
ждествляются. Нелегальной (по-своему «нефор-
мальной», а также теневой, скрытой) чаще всего 
считают занятость граждан, трудовой договор с 
которыми вопреки законодательству не заключен, 
уплата государству налогов и страховых взносов 
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не производится. В 2015–2016 г. в России благо-
даря организационно-правовым мерам была 
узаконена трудовая занятость около 4,5 млн че-
ловек, а с начала 2017 г. – еще более 800 тыс. 
нелегальных работников [8]. Как отмечалось 
выше, МОТ включает непризнанные или нерегла-
ментированные трудовые отношения в сферу 
неформальной экономики. Орбита нелегальной 
занятости может быть определена иначе и более 
широко с учетом рекомендованного МОТ понятия 
неформальной экономики по мере развития и 
регламентации присущих ей форм занятости. На-
пример, нелегальной может быть признана дея-
тельность российских граждан при отсутствии у 
них требуемого патента на выполнение работ, 
оказание услуг для физических лиц. 

Разнородной и не вполне определенной по 
численности в России является категория граждан 
трудоспособного возраста, которые не заняты в 
общественном производстве по своей воле и не 
выполняют иных социально полезных функций 
(например, связанных с уходом за ребенком). 
В группу «добровольных безработных» могут быть 
включены те, кто не трудится, располагая источ-
никами доходов (например, лица, живущие на 
доходы от ценных бумаг), а также те, кто не имеет 
источников жизнеобеспечения, принадлежит к 
маргинальным группам населения (например, 
лица без определенного места жительства). Как и 
нелегальная занятость, добровольная незанятость 
помимо нарушения интересов государства и обще-
ства может повлечь негативные последствия для 
являющихся незанятыми лиц. В Иркутской обла-
сти, например, в 2016 г. было отказано в предо-
ставлении страховой пенсии по старости 470 граж-
данам в связи с отсутствием у них необходимых 
правовых условий для ее назначения. 

Решая проблемы социально-экономического 
развития, современное государство, как правило, 
предусматривает свободное, без принуждения, 
вступление граждан в отношения, связанные с 
трудом, стимулирует труд граждан экономически-
ми методами. Во Франции, Португалии и некото-
рых других демократических государствах на 
конституционном уровне установлена наряду с 
правом на труд обязанность граждан трудиться, а 
невыполнение этой обязанности оправдывает 
лишение гражданина определенных социальных 
льгот. Это придает поведению граждан в сфере 

труда характер правообязанности, начало которой 
в христианстве сочетается с христианским прин-
ципом коллективного служения членов общества 
друг другу. Понятие правообязанности, по всей 
видимости, совпадает с понятием юридического 
долга, т. е. деяния, отвечающего интересам обще-
ства, совершение которого государством стиму-
лируется, а несовершение не влечет юридической 
ответственности. По нашей оценке, данной юри-
дической конструкции отвечают положения ст. 42 
Конституции КНР, согласно которой граждане 
имеют право на труд и обязаны трудиться, а труд 
является вопросом чести каждого трудоспособно-
го гражданина. 

В России, как и в большинстве государств, 
правообязанность граждан трудиться законода-
тельно не формализована. Но государство, про-
возглашая принцип свободы труда (ч. 1 ст. 37 
Конституции России), дифференцирует правовой 
статус граждан в сфере социального обеспечения 
в зависимости от их участия в трудовой и иной 
общественно полезной деятельности. «Формаль-
но» и добровольно незанятым гражданам соци-
альное обеспечение предоставляется как членам 
общества, но, предупреждая социальное ижди-
венчество, иного качества и на более низком 
уровне, чем гражданам, которые являются участ-
никами системы социального страхования или 
зарегистрированы в качестве безработных. 

Патернализм государства в социальной сфере 
в отношении незанятых граждан трудоспособного 
возраста не всегда воспринимается обществом 
как проявление справедливости. Ученые указыва-
ют, что в сознании человека чувство справедли-
вости тесно увязано с представлениями о долге, 
ответственности, чести, достоинстве, совести [9, 
с. 538]. С учетом общественных настроений, а 
также перманентных проблем финансирования 
социальной сферы государство стремится усилить 
адресный характер предоставления гражданам 
социальной поддержки и социальной помощи, 
изыскивает новые методы стимулирования трудо-
вой занятости и формирования социально ответ-
ственного поведения граждан. В США, например, 
согласно Закону США «О согласовании личной 
ответственности и рабочих возможностей» (1996 г.) 
оказание лицам некоторых видов государственной 
поддержки ставится в зависимость от выполнения 
ими требований обязательной трудовой деятель-
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ности [10, с. 49–51]. Очевидно, что распределение 
государством мериторных благ, обеспечивающих 
достойное существование человека, предполага-
ет постоянный поиск баланса интересов личности, 
общества, социальных групп. 

При выработке правовой стратегии России в 
социально-трудовой сфере особый интерес вы-
зывают некоторые возникшие в последнее время 
подходы к решению государством проблем обе-
спечения социальной жизнедеятельности граж-
дан, находящиеся вне прямой связи с концепцией 
правообязанности граждан трудиться. 

Один из таких подходов основан на учете зна-
чительного роста нестандартной занятости насе-
ления (по срочному договору, разовой и т. п.) на 
этапе постиндустриального развития общества. 
Это явление ряд западных авторов, например 
Г. Стендинг, связывают с формированием нового 
и содержащего угрозы для социального мира 
класса – прекариата [11, с. 49]. По мнению П. Мей-
сона, в целях предупреждения чрезвычайного 
расширения прекариата при переходе к посткапи-
тализму было бы правильным предусмотреть 
получение от государства каждым человеком ра-
ботоспособного возраста без всяких предвари-
тельных условий базового дохода, который фи-
нансируется за счет налогообложения, заменит 
пособия по безработице и может сочетаться с 
другими видами социальных выплат – семейными, 
по инвалидности, по уходу за ребенком [12, с. 386–
388]. Указанное предложение носит социально 
ориентированный характер, но, как представляет-
ся, может быть реализовано лишь в отношении 
определенных сфер предоставления социальных 
благ. Заметим, что влиятельный зарубежный ис-
следователь взаимосвязи и перспектив развития 
права и экономики Г. Калабрези пишет о существо-
вании общественного консенсуса в основном от-
носительно необходимости установления базово-
го уровня обеспечения населения в сфере 
образования, здравоохранения, охраны окружаю-
щей среды [13, с. 136]. На наш взгляд, предостав-
ление каждому трудоспособному гражданину га-
рантированного обеспечения вне связи с трудовой 
деятельностью ослабит стимулы к участию членов 
общества в экономическом процессе и едва ли 
обеспечит поступательное социально-экономиче-
ское развитие государства. Сказанное, разумеет-
ся, не отрицает необходимости установления на-

дежных гарантий социально-трудовых прав лиц с 
нестандартной занятостью, включая тех, кто тру-
дится в сфере неформальной экономики (напри-
мер, помогающих работающих членов семьи в 
семейных предприятиях). 

Другой нетипичный подход к решению государ-
ством социально-трудовых проблем реализуется 
в Республике Беларусь, где в соответствии с Де-
кретом Президента Республики Беларусь от 
02.04.2015 № 3 «О предупреждении социального 
иждивенчества» [14] установлен сбор (своеобраз-
ный социальный налог) для отдельных категорий 
незанятого трудоспособного населения. Декрет 
издан в целях стимулирования трудоспособных 
граждан к трудовой деятельности и обеспечения 
исполнения ими конституционной обязанности по 
участию в финансировании государственных рас-
ходов путем уплаты налогов, пошлин и иных пла-
тежей. От уплаты сбора освобождены лица в 
возрасте до 18 лет, инвалиды и некоторые другие 
категории незанятых граждан*. Условия взимания 
сбора совершенствуются. Тем не менее его вне-
дрение вызвало недовольство части населения 
Беларуси. Опыт установления сбора на неработа-
ющих трудоспособных граждан привлекает вни-
мание Министерства труда и социальной защиты 
России. Полагаем, что при обсуждении дискусси-
онного сбора надо учитывать прежде всего про-
блемы дифференциации занятых и незанятых 
граждан, вызванные недостатками в правовой 
регламентации статуса лиц, задействованных в 
сфере неформальной экономики. Институциона-
лизация их положения в социально-трудовой 
сфере, начиная с обособления в законодательстве 
категории самозанятых граждан, согласуется со 
стратегическими целями принятия Рекомендации 
МОТ № 204 и необходима безотносительно к из-
бранным государством способам достижения 
финансовой устойчивости социального обеспече-
ния населения. 

Заключение
Вышеизложенное позволяет сделать следую-

щие основные выводы.
* От редакции. В период подготовки настоящей статьи к публи-
кации Декрет Президента Республики Беларусь от 02.04.2015 № 3 
«О предупреждении социального иждивенчества» был изложен в 
новой редакции Декретом Президента Республики Беларусь от 
25.01.2018 № 1, в которой упомянутый в статье сбор уже не преду-
смотрен.
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1. Рекомендация МОТ № 204 о переходе от 
неформальной к формальной экономике опреде-
ляет вектор развития правовой стратегии госу-
дарств в сфере занятости и социального обеспе-
чения, устанавливая необходимость обеспечения 
достойного труда и социальной защиты для всех 
лиц, занятых в неформальной экономике.

2. В правовой стратегии России в социально-
трудовой сфере целесообразно совершенство-
вать зависимость качества и уровня социального 
обеспечения граждан от их участия в трудоспо-
собном возрасте в признанных государством, 
легализованных и связанных с трудом формах 
занятости.
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Summary
The author investigates interconnected problems of an employment and social security of Russian citizens and for 

determination of legal strategy by its setting attaches importance to Recommendation of WOL № 204 about the transition 
from informal to formal economics (2015 y.). According to this act the international legislator orientates towards security 
of deserving labor and social defense for everyone persons, who are engaged in the sphere of informal employment. The 
distinctions of the international and Russian legislation, which are in the defi nition of informal economics and about the 
age of disablement of citizens, complicate the legal measuring of an employment of Russian population. The author 
considers expedient to form the socially responsible conduct of members of society and to base the state-legal strategy 
in the sphere of an employment and social security on the conception of legal duty of able-bodied citizens to work. The 
alternative approaches to indicated strategy, foreseeing establishment of basis income for all citizens without tentative 
conditions or, on the contrary, social tax on not-working able-bodied citizens, deserve attention, but are controversial.
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Аннотация
В статье анализируются организационно-правовые формы организации охраны труда на производстве по за-

конодательству Республики Беларусь. Вносятся некоторые предложения по дальнейшему совершенствованию 
правового регулирования охраны труда, в том числе по обеспечению здоровых и безопасных условий труда ра-
ботников.
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Введение
На современном этапе одной из основных за-

дач, стоящих перед обществом, является сокра-
щение тяжелого физического труда и его полное 
вытеснение на основе комплексной механизации 
и автоматизации производственных процессов во 
всех отраслях экономики. В этих целях во всех 
производственных организациях постоянно осу-
ществляются мероприятия по дальнейшему улуч-
шению технических и санитарных условий труда. 
В частности, дополнительно построены и введены 
в эксплуатацию сотни новых производственных 
комплексов, оснащенных передовой техникой и 
всем необходимым для того, чтобы сделать труд 
человека здоровым и безопасным. При этом еже-
годно свыше половины капиталовложений, за-
планированных на модернизацию производствен-
ных комплексов, направляется на реконструкцию 
и расширение действующих производственных 
организаций на новой технической основе, пред-
полагающей также комплексную охрану труда.

Суть охраны труда состоит в том, чтобы в мак-
симальной степени уменьшить воздействие на 
человека опасных и производственных факторов, 
возникающих в процессе работы, а также суще-
ственно снизить вероятность несчастных случаев 
и профессиональных заболеваний работников и 
создать им комфортные и безопасные условия 
труда. 

Государство проявляет постоянную заботу об 
обеспечении здоровых и безопасных условий 
труда для граждан, закрепляя правовые основы 
организации охраны труда в республике. Однако 
на практике в ряде случаев эти правила не со-
блюдаются нанимателями и работниками, в ре-
зультате чего последние все еще продолжают 
получать профессиональные заболевания, произ-
водственные травмы, в том числе со смертельным 
исходом. 

Проблемы организации охраны труда исследо-
вались многими поколениями ученых, и, несо-
мненно, в их решении достигнуты реальные ре-
зультаты. Вместе с тем на современном этапе 
вопросы охраны труда по-прежнему весьма акту-
альны, поскольку связаны с поиском передовых 
приемов в обеспечении здоровья и жизни работ-
ников в процессе их трудовой деятельности. 

Основная часть
Охрана труда является важнейшим средством 

обеспечения здоровых и безопасных условий 
труда. Как известно, условием возникновения 
права на охрану труда на производстве является 
вступление гражданина в трудовые или учениче-
ские правоотношения с нанимателем [1, с. 656].

Как отмечает М. П. Капыльский, «правовой 
механизм организации охраны труда закреплен в 
нормативных правовых актах, которые регламен-
тируют права и обязанности нанимателей и работ-
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ников в сфере охраны труда, особенности охраны 
труда женщин, молодежи, инвалидов, санитарно-
гигиенические и иные условия труда, компенсации 
при тяжелых и вредных работах надзор и контроль 
за охраной труда, возмещение причиненного ра-
ботнику вреда, льготы и др.» [2, с. 664]. Вместе с 
тем требования по охране труда содержатся также 
в технических нормативных правовых актах, вклю-
чая технические регламенты; стандарты, в том 
числе государственные стандарты Республики 
Беларусь; стандарты организаций, технические 
условия (ТУ) и др. 

Для национального законодательства об охра-
не труда характерны:

– высокий уровень правовых гарантий, направ-
ленных на обеспечение безопасных и здоровых 
условий труда;

– закрепление в правилах охраны труда строгих 
требований к организации производства и техно-
логии с точки зрения техники безопасности и про-
изводственной санитарии;

– ежегодное увеличение государством выделя-
емых денежных средств и материальных средств 
для улучшения условий труда [3, с. 323].

Одна из главных особенностей большинства 
норм охраны труда (по технике безопасности и 
производственной санитарии) состоит в том, что 
в их содержание входит предписание соблюдать 
известные технические или санитарные правила 
[4, с. 377].

Охрана труда объективно связана с современ-
ной техникой, а также с физиологией труда. А в 
социальное содержание охраны труда включается 
предотвращение вредных социальных послед-
ствий, к которым может привести игнорирование 
требований технической безопасности и гигиены 
труда на производстве. 

Для определения правовой сущности исследу-
емого института рассмотрим понятие «охрана 
труда». 

Легальное определение названного термина 
содержится в ст. 221 Трудового кодекса Республи-
ки Беларусь (далее – ТК) и ст. 1 Закона Республи-
ки Беларусь от 28.06.2008 «Об охране труда» 
(далее – Закон об охране труда), согласно кото-
рым охрана труда представляет собой систему 
обеспечения безопасности жизни и здоровья ра-
ботников в процессе трудовой деятельности, 
включающую правовые, социальные, экономиче-
ские, организационные, технические, психофизио-
логические, санитарно-противоэпидемические, 

лечебно-профилактические, реабилитационные 
и иные мероприятия и средства.

Указанные мероприятия и средства как элемен-
ты единой системы находятся в тесной взаимо-
связи и подчинены решению общей задачи охраны 
труда. Если какой-либо ее компонент функциони-
рует недостаточно хорошо, то и охрана труда 
в целом должным образом не обеспечивается.

В литературе охрана труда рассматривается 
двояко:

– как один из принципов трудового права;
– как самостоятельный институт этой отрасли 

права.
В нормотворческой практике понятие «охрана 

труда» употребляется в широком и узком смысле. 
Охрана труда в широком смысле охватывает, по 
сути, содержание всех норм трудового права. Это 
комплекс правовых мер, направленных против 
необоснованных увольнений и переводов работа-
ющих, отклонений от нормативного режима рабо-
чего времени и времени отдыха, а также опреде-
ляющих обязанности и права нанимателя в этой 
области и предусматривающих социальную за-
щиту работников, занятых на тяжелых работах, 
работах с вредными и (или) опасными условиями 
труда, на подземных и открытых горных работах 
[1, с. 654].

Из сказанного следует, что лишь охрана труда 
в широком ее понимании способна обеспечить 
здоровые и безопасные условия труда. Такая це-
левая предназначенность охраны труда прямо 
зафиксирована в преамбуле к Закону об охране 
труда [5, с. 11–12].

В более узком понимании с правовой точки 
зрения этот термин употребляется как система 
нормативного обеспечения организационных, со-
циально-экономических, технических, санитарно-
гигиенических, лечебно-профилактических, реа-
билитационных и иных мер и средств, направлен-
ных на предупреждение травматизма и заболева-
ний в процессе трудовой деятельности [1, с. 654]. 
Эта система правовых норм, устанавливающих 
правила, предупреждающие травматизм, профес-
сиональные заболевания, связанные с работой, 
осуществление надзора и контроля за соблюде-
нием законодательства об охране труда и ответ-
ственность за его нарушения включает: правила 
охраны и безопасности труда (межотраслевые и 
отраслевые); государственные системы стандар-
тов безопасности труда (ГОСТ, ССБТ) и отрасле-
вые руководящие документы; строительные нор-
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мы и правила (СНиП и СНБ); санитарные правила, 
нормы и гигиенические нормативы (СанПиН); 
другие документы (положения, инструкции и т. п.).

Таким образом, содержанием института охраны 
труда является обязанность организации созда-
вать, а нанимателей (руководителей организаций, 
структурных подразделений и специалистов) – 
обеспечить путем проведения системы меропри-
ятий здоровые и безопасные условия труда.

Что касается требований по охране труда, то 
их содержание легально закреплено в ч. 2 ст. 221 
ТК. В этом смысле их следует понимать как нор-
мативные предписания, направленные на сохра-
нение жизни, здоровья и работоспособности ра-
ботников в процессе их трудовой деятельности, 
содержащиеся в нормативных правовых актах, в 
том числе технических нормативных правовых 
актах. Следует подчеркнуть, что эти требования 
по охране труда обязательны для исполнения и 
применения нанимателями и работниками субъ-
ектов хозяйственной деятельности в случае, когда 
между ними существуют трудовые отношения.

Думается, нет необходимости доказывать, что 
при отсутствии в нормативных правовых актах, в 
том числе технических нормативных правовых 
актах, требований по охране труда наниматели 
должны сами принимать необходимые меры, обе-
спечивающие сохранение жизни, здоровья и ра-
ботоспособности работников в процессе трудовой 
деятельности. Например, наниматели не имеют 
права требовать от работников выполнения рабо-
ты, сопряженной с опасностью для жизни или 
несоответствующей требованиям законодатель-
ства об охране труда. 

Необходимо обратить внимание, что по пред-
мету ч. 2 ст. 121 ТК принято специальное поста-
новление Совета Министров Республики Беларусь 
от 10.02.2003 № 150 «О государственных норма-
тивных требованиях охраны труда в Республике 
Беларусь». В нем определено, что правила, нор-
мы, критерии и процедура, направленные на со-
хранение жизни, здоровья и работоспособности 
работников в процессе их трудовой деятельности, 
содержащихся в законодательных и иных норма-
тивных правовых актах, технических нормативных 
правовых актах, являются государственными 
нормативными требованиями охраны труда (тре-
бования охраны труда) [5, c. 13]. Кроме того, ре-
комендации по изложению государственных нор-
мативных требований охраны труда и нормативных 
правовых актов, включая технические, утвержде-

ны постановлением Министерства труда и соци-
альной защиты Республики Беларусь от 31.03.2003 
№ 34. Следовательно, требования по охране 
труда представляют собой юридические гарантии 
прав работников на безопасные и здоровые усло-
вия труда. 

Наряду с гарантиями прав работников на без-
опасные и здоровые условия труда существуют 
обязанности нанимателей по обеспечению здоро-
вых и безопасных условий труда в конкретной 
организации субъекта хозяйствования (п. 5 ст. 55 
ТК), а также обеспечению охраны труда в целом 
(ст. 226 ТК). При этом наниматель при организации 
охраны труда обязан принимать локальные нор-
мативные правовые акты, содержащие требова-
ния по охране труда (п. 7.3 ст. 226 ТК), устанавли-
вающие правила выполнения работ и поведения 
работников в производственных помещениях и на 
строительных площадках. 

Ответственность за организацию на предпри-
ятии охраны труда в локальных нормативных 
правовых актах (должностных инструкциях) воз-
лагается на первого заместителя руководителя 
организации (главного инженера), а по отдельным 
структурным подразделениям – на их руководите-
лей (начальников цехов, отделов, участков, служб, 
лабораторий, центров, руководителей филиалов 
и т. д.).

Обязанности нанимателей по охране труда 
являются односторонними. Они не находятся в 
зависимости от степени выполнения обязанностей 
работниками и не сопоставляются с последними 
по экономической ценности. 

Важным законодательным решением по повы-
шению конституционного права работников на 
здоровые и безопасные условия труда являются 
обязанности нанимателя по обеспечению охраны 
труда, закрепленные в ст. 55 и 226 ТК, конкрети-
зированные в главе 5 Закона об охране труда [5, 
с. 657–658]. Более того, такие обязанности нани-
мателя являются содержанием не только норм 
трудового права, но и гражданского, администра-
тивного и т. д.

В ст. 224 ТК установлена обязанность страхо-
вания работника от несчастных случаев на произ-
водстве и профессиональных заболеваний. Ис-
ходя из содержания названной статьи, это 
страхование должно осуществляться нанимате-
лем (т.е. за его счет) [6, с. 47].

В соответствии со ст. 226 ТК при организации 
охраны труда наниматель обязан обеспечивать 
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организацию проведения обязательных предва-
рительных (при поступлении на работу), периоди-
ческих (в течение трудовой деятельности) и пред-
сменных  (перед  началом  работы ,  смены) 
медицинских осмотров либо освидетельствования 
некоторых категорий работников на предмет на-
хождения в состоянии алкогольного, наркотиче-
ского или токсического опьянения, а также вне-
очередных медицинских осмотров работников при 
ухудшении состояния их здоровья [2, с. 708].

На уровне предприятия наниматели должны 
обеспечивать, насколько это обоснованно и прак-
тически осуществимо, безопасность находящихся 
под их контролем рабочих мест, механизмов, обо-
рудования и процессов, угрожающих здоровью [7, 
с. 328]. В связи с этим особое место в организации 
охраны труда на производстве занимает деятель-
ность нанимателя и профсоюза при разработке, 
обсуждении и заключении коллективного догово-
ра, в который входят разделы создания здоровых 
и безопасных условий труда, охраны труда и 
окружающей среды и т. д. (ст. 359, 364 ТК). В част-
ности, могут содержаться обязательства нанима-
теля и профсоюза по дальнейшему улучшению 
условий и охраны труда работников, снижению 
заболеваемости и производственного травматиз-
ма, обеспечению работающих санитарно-бытовы-
ми помещениями и т. д.

К числу оздоровительных и защитных меропри-
ятий, предусмотренных трудовым законодатель-
ством, относятся принимаемые нанимателем 
меры индивидуальной защиты от профессиональ-
ных заболеваний и производственных травм, ко-
торые повышают сопротивляемость организма 
работников и в известной степени нейтрализуют 
воздействие на них вредных производственных 
факторов [8, с. 168–169; 9, с. 9–13]. В частности, 
к таким мерам относится обеспечение работников 
в соответствии с установленными нормами специ-
альной одеждой и обувью, а также другими сред-
ствами индивидуальной защиты, организовывать 
надлежащее хранение и уход за этими средства-
ми; предоставление за счет предприятий лечебно-
профилактического питания (молока), а также 
мыла и некоторых других профилактических 
средств. 

Среди организационных мероприятий в обла-
сти организации охраны труда, проводимых с це-
лью предупреждения несчастных случаев на 
производстве, можно выделить инструктаж по 
технике безопасности (вводный, первичный на 

рабочем месте, повторный, внеплановый и целе-
вой) и обучение работающих безопасным приемам 
труда [5, с. 186]. Особую роль в организации ох-
раны труда и проведении названных мероприятий 
играет служба охраны труда. 

Таким образом, обеспечение здоровых и без-
опасных условий труда во многом зависит от ор-
ганизационных мероприятий во внутренней среде 
производственной организации, поэтому непо-
средственным субъектом ответственности за их 
исполнение признается наниматель. Следует 
сказать, что причиной несчастных случаев явля-
ются недостатки организационно-технического 
характера. Это могут быть случаи допуска работ-
ников к работе на неисправном оборудовании или 
случаи, вызванные неправильной организацией 
отдельных технологических процессов, неприня-
тие своевременно мер по устранению вредных 
производственных факторов, влияющих на орга-
низм работающих. Иногда такими причинами могут 
стать недостаточная квалификация работников, 
нарушения правил эксплуатации оборудования, 
технологической и трудовой дисциплины, случаи 
недостаточного повседневного технадзора со 
стороны линейных руководителей (мастеров, на-
чальников участков, цехов, отделов), работников 
отдела охраны труда и техники безопасности [3, 
с. 326].

Анализ причин несчастных случаев на произ-
водстве показывает, что при неуклонном соблюде-
нии нанимателем и работниками всех требований 
законодательства по охране труда в подавляющем 
большинстве эти случаи могли бы быть предотвра-
щены [3, с. 326]. В связи с этим существенную роль 
в изучении причин и предупреждении травматизма 
и заболеваемости играет расследование несчаст-
ных случаев на производстве и профессиональных 
заболеваний. 

Главным специально уполномоченным органом 
в сфере расследования несчастных случаев яв-
ляется Департамент государственной инспекции 
труда при Министерстве труда и социальной за-
щиты Республики Беларусь, который действует 
через государственных инспекторов труда. На-
ряду с многочисленными полномочиями в области 
надзора за соблюдением законодательства о 
труде государственные инспекторы труда наделе-
ны широкими полномочиями в области предупре-
дительного надзора за охраной труда [5, с. 156; 
10, с. 351]. Такие функции осуществляют и другие 
государственные органы надзора (органы государ-
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ственного пожарного надзора, органы государ-
ственного энергетического надзора, органы и 
управления государственного санитарного над-
зора и др.).

Заключение
Большое значение для предотвращения про-

изводственного травматизма и профессиональных 
заболеваний, а следовательно, и для устранения 
причин, их вызывающих, имеет четкая организа-
ция охраны труда на производстве. Организация 
работы по охране труда на производстве должна 
быть основана на следующих принципах:

– официальное закрепление в приказах и долж-
ностных инструкциях ответственности должност-
ных лиц за состояние охраны труда в организации 
в целом и ответственности руководителей струк-
турных подразделений за обеспечение здоровых 
и безопасных условий труда на каждом рабочем 
месте;

– обеспечение оперативного контроля за со-
блюдением работающими правил и инструкций по 

охране труда и технике безопасности и производ-
ственной санитарии;

– своевременное и неукоснительное принятие 
мер дисциплинарных взысканий, установленных 
законодательством, к виновным работникам за 
нарушение инструкций по технике безопасности и 
производственной санитарии (противопожарных 
инструкций и др.).

В целях повышения эффективности реализа-
ции законодательства в области организации ох-
раны труда целесообразно осуществлять:

еженедельный контроль в структурном подраз-
делении (цехе) начальником цеха совместно с 
работником службы охраны труда и обществен-
ным контролем профсоюза;

ежемесячные обсуждения итогов работы и со-
стояния охраны труда на совещании у начальника 
цеха с принятием мер по устранению выявленных 
недостатков.

Полагаем, что в контрактах руководителей 
организаций необходимо предусматривать полную 
материальную ответственность последних за при-
чиненный организации ущерб при производствен-
ном травматизме по их вине.
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ГАРАНТИИ ПРАВ ИНВАЛИДОВ В СФЕРЕ 
ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

Введение
В зарубежных странах доля инвалидов в со-

ставе всего населения различается. В некоторых 
государствах она достигает 15–20 %. Среди них 
есть люди с нарушением опорно-двигательного 
аппарата, люди с отсутствием отдельных конеч-
ностей или органов, слепые, глухие и др. Отнесе-
ние лица к категории инвалида определяется на-
циональным законодательством, однако и на 
уровне актов международного права на этот счет 
есть соответствующие решения (о них будет ска-
зано ниже).

В соответствии с официальными данными Рес-
публики Беларусь «по итогам 2016 года числен-
ность инвалидов, получающих пенсию в органах 
по труду, занятости и социальной защите, соста-
вила 554,9 тыс. человек (5,8 % от численности 
населения страны), в том числе инвалидов I груп-
пы – 86,5 тыс. человек, II группы – 266,4 тыс. че-
ловек, III группы – 172,4 тыс. человек, детей-инва-
лидов в возрасте до 18 лет – 29,6 тыс. человек. 
Удельный вес женщин с инвалидностью в общей 
численности инвалидов составил 54,8 %. В Респу-
блике Беларусь в 2016 году впервые признано 
инвалидами 58 275 человек, из них 54 454 чело-
века – в возрасте 18 лет и старше, 19 950 чело-
век – в трудоспособном возрасте, 3821 человек – 
до 18 лет. Уровень первичной инвалидности 
населения республики в целом за 2016 год по 
сравнению с 2015 годом снизился на 3,5 %, в том 
числе среди взрослого населения – на 3,6 %, тру-
доспособного населения – на 3,7 %. Среди дет-
ского населения уровень первичной инвалидности 
вырос на 2,5 %. Среди взрослого населения 
структура заболеваний при первичной инвалид-

ности, приводящих к инвалидности, относительно 
стабильна. На первом месте – болезни системы 
кровообращения (43 %), на втором – новообразо-
вания (24,2 %), на третьем – болезни костно-мы-
шечной системы и соединительной ткани (7,6 %). 
Уровень врожденных аномалий у детей до 18 лет 
составляет 25,3 %, у 16,8 % детей причиной инва-
лидности являются болезни нервной системы, 
болезни психического расстройства составляют 
16,6 %» [1]. 

Таким образом, цифры, составляющие картину 
инвалидности в Республике Беларусь, весьма 
впечатляющие, хотя и свидетельствуют о несколь-
ко меньшей доле инвалидов среди всей общей 
численности населения в нашей стране: она ко-
леблется в районе 6 %. Полагаем, что такая не-
большая цифра в какой-то мере обусловлена 
высокими требованиями для получения группы 
инвалидности. Не думаем, что в Израиле или в 
США, где так же, как и у нас, хорошо развивается 
медицина, высокий удельный вес инвалидов (при-
мерно 20 % от общей численности населения) 
обусловлен какими-то специфическими фактора-
ми, в том числе менее бережным отношением 
людей к своему здоровью, слабой профилактиче-
ской работой, производственным травматизмом и 
т. д. Было бы полезно в связи с этим сравнить, 
какое число инвалидов продолжает работать, 
вести активный образ жизни у нас и в этих странах.

Основная часть
Понятие инвалида дано в Конвенции о правах 

инвалидов, которую наша республика ратифици-
ровала Законом от 18.10.2016 № 424-З «О рати-
фикации Конвенции о правах инвалидов» [2]. 

СТАВИМ ПРОБЛЕМУ



  Ежеквартальный научно-практический журнал 39

№
 1 (25) 2018

К ним она относит лиц с устойчивыми физически-
ми, психическими, интеллектуальными или сен-
сорными нарушениями, которые при взаимодей-
ствии с различными барьерами могут мешать их 
полному и эффективному участию в жизни обще-
ства наравне с другими.

При реализации государственной политики в 
области социальной защиты инвалидов осново-
полагающим является принцип запрещения дис-
криминации по признаку инвалидности. Принцип 
недискриминации одновременно связан с принци-
пом равенства, рассматриваемым как равнопра-
вие всех граждан независимо от обстоятельств, в 
том числе инвалидности. При этом равноправие 
не исключает проявления особой заботы об инва-
лидах (предоставление льгот, социальной под-
держки и др.).

Согласно статье 27 Конвенции о правах инва-
лидов государства-участники признают право 
инвалидов на труд наравне с другими; оно вклю-
чает право на получение возможности зарабаты-
вать себе на жизнь трудом, который инвалид 
свободно выбрал или на который он свободно 
согласился, в условиях, когда рынок труда и про-
изводственная среда являются открытыми, инклю-
зивными и доступными для инвалидов. Государ-
ства-участники обеспечивают и поощряют 
реализацию права на труд, в том числе теми ли-
цами, которые получают инвалидность во время 
трудовой деятельности, путем принятия, в том 
числе в законодательном порядке, надлежащих 
мер, направленных, в частности, на следующее:

a) запрещение дискриминации по признаку 
инвалидности в отношении всех вопросов, каса-
ющихся всех форм занятости, включая условия 
приема на работу, найма и занятости, сохранения 
работы, продвижения по службе и безопасных и 
здоровых условий труда;

b) защита прав инвалидов наравне с другими 
на справедливые и благоприятные условия труда, 
включая равные возможности и равное вознаграж-
дение за труд равной ценности, безопасные и 
здоровые условия труда, включая защиту от до-
могательств, и удовлетворение жалоб;

c) обеспечение того, чтобы инвалиды могли 
осуществлять свои трудовые и профсоюзные 
права наравне с другими;

d) наделение инвалидов возможностью эффек-
тивного доступа к общим программам технической 
и профессиональной ориентации, службам трудо-

устройства и профессиональному и непрерывно-
му обучению;

e) расширение на рынке труда возможностей 
для трудоустройства инвалидов и их продвижения 
по службе, а также оказание помощи в поиске, 
получении, сохранении и возобновлении работы;

f) расширение возможностей для индивидуаль-
ной трудовой деятельности, предприниматель-
ства, развития кооперативов и организации соб-
ственного дела;

g) наем инвалидов в государственном секторе;
h) стимулирование найма инвалидов в частном 

секторе с помощью надлежащих стратегий и мер, 
которые могут включать программы позитивных 
действий, стимулы и другие меры;

i) обеспечение инвалидам разумного приспо-
собления рабочего места;

j) поощрение приобретения инвалидами опыта 
работы в условиях открытого рынка труда;

k) поощрение программ профессиональной и 
квалификационной реабилитации, сохранения 
рабочих мест и возвращения на работу для инва-
лидов.

Следует отметить, что Закон Республики Бела-
русь от 11.11.1991 № 1224-XII «О социальной за-
щите прав инвалидов» [3] также содержит важные 
нормы, обеспечивающие гарантии трудовых прав 
инвалидов. Так, согласно статье 19 указанного 
Закона в целях реализации творческих и произ-
водственных способностей инвалидов и с учетом 
индивидуальных программ реабилитации инвали-
дов им обеспечивается право работать у нанима-
телей с обычными условиями труда, в специали-
зированных организациях, цехах и на участках, 
применяющих труд инвалидов, а также занимать-
ся предпринимательской и иной деятельностью, 
не запрещенной законодательством. Отказ в за-
ключении трудового договора либо в продвижении 
по работе, расторжение трудового договора по 
инициативе нанимателя, перевод инвалида на 
другую работу без его согласия по мотивам инва-
лидности не допускаются, за исключением случа-
ев, когда выполнение трудовых обязанностей 
противопоказано индивидуальной программой 
реабилитации инвалида. Не допускается растор-
жение трудового договора по инициативе нанима-
теля с инвалидами, проходящими медицинскую, 
профессиональную, трудовую и социальную реа-
билитацию в соответствующих организациях не-
зависимо от срока пребывания в них.
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В статье 20 Закона Республики Беларусь 
«О социальной защите прав инвалидов» зафик-
сирована сложившаяся еще с советских времен 
практика трудоустройства инвалидов: оно осу-
ществляется в порядке, установленном законода-
тельством, в том числе путем бронирования ра-
бочих мест и создания специализированных 
рабочих мест для трудоустройства инвалидов. 
Порядок установления брони для приема на ра-
боту инвалидов определяется Советом Министров 
Республики Беларусь. Минимальное количество 
рабочих мест, в том числе специализированных, 
для трудоустройства инвалидов устанавливается 
нанимателям местными исполнительными и рас-
порядительными органами или специальными 
государственными программами. Затраты на соз-
дание таких рабочих мест свыше 3% от средне-
списочной численности работников компенсиру-
ются нанимателям за счет средств, направляемых 
на финансирование мероприятий по обеспечению 
занятости населения, и иных источников, не за-
прещенных законодательством. За счет этих 
средств им также компенсируются затраты за 
приобретенное специализированное оборудова-
ние для создания рабочих мест для инвалидов. 
Создание и сохранение специализированных 
рабочих мест для инвалидов в организациях, иму-
щество которых находится в собственности обще-
ственных объединений 
инвалидов, и организаци-
ях, финансируемых за 
счет средств республикан-
ского и (или) местных бюд-
жетов, осуществляются за 
счет средств, направляе-
мых на финансирование 
мероприятий по обеспече-
нию занятости населения, и иных источников, не 
запрещенных законодательством.

Таким образом, на уровне закона все вроде бы 
неплохо. Однако на практике не все так идеально, 
поэтому и принят Национальный план действий 
по реализации положений ратифицированной 
Конвенции о правах инвалидов. В нашем трудовом 
законодательстве, к сожалению, мало стимулиру-
ющих нанимателя норм для приема на работу 
инвалидов. Даже в статье 16 Трудового кодекса 
Республики Беларусь среди категорий граждан, 
которым недопустим отказ в приеме на работу, 
инвалиды прямо не указаны. Однако администра-
тивными нормами проблему не всегда удается 

решить. Государственным органам, в частности, 
местным исполнительным и распорядительным 
органам, следует больше создавать или опреде-
лять организации, на которых бы предоставлялась 
подходящая для инвалидов работа.

Не исключен, полагаем, и пересмотр некоторых 
гарантий, которые на первый взгляд установлены 
в интересах инвалидов, однако в реальности пре-
пятствуют их приему на работу. Правильно, что 
работающим инвалидам нанимателем создаются 
необходимые условия труда и отдыха в соответ-
ствии с индивидуальными программами реабили-
тации инвалидов, а условия труда, в том числе 
оплата труда, режим рабочего времени, устанав-
ливаемые в коллективном договоре (соглашении) 
или трудовом договоре, не могут ухудшать поло-
жение или ограничивать права инвалидов по 
сравнению с другими работниками. В то же время 
с согласия инвалида, который пришел трудоустра-
иваться и хочет доказать нанимателю, что он в 
состоянии успешно выполнять работу, можно было 
предусмотреть в законодательстве право при при-
еме на работу устанавливать с его согласия пред-
варительное испытание. Такое испытание не 
должно устанавливаться лицам, направленным на 
работу в счет брони. Можно было обсудить и во-
прос не о сокращенном, а о неполном рабочем 
времени на тех работах, которые также предостав-

ляются не в порядке 
брони. Показательно, 
что привлечение инва-
лидов к сверхурочным 
работам, работе в госу-
дарственные праздники 
и праздничные дни, 
установленные и объ-
явленные Президентом 

Республики Беларусь нерабочими, работе в вы-
ходные дни и в ночное время допускается только 
с их согласия и при условии, если такие работы 
не запрещены им индивидуальными программами 
реабилитации инвалидов. Конечно, такого рода 
решения о корректировке законодательства (ис-
ключая всякие спекуляции на этот счет) можно 
принимать только при условии положительного 
отношения общественных организаций инвалидов 
и их самих, при комплексной оценке того, чтобы 
инвалиды более активно были вовлечены в обще-
ственную жизнь, включая занятость с учетом их 
сил и возможностей. 

СТАВИМ ПРОБЛЕМУ

В нашем трудовом законодатель-
стве, к сожалению, мало стимулиру-
ющих нанимателя норм для приема 
на работу инвалидов.  
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Показателем успешности социально-экономи-
ческого развития является то, насколько хорошо 
обеспечивается благосостояние людей. Статья 28 
Конвенции о правах инвалидов предусматривает, 
что государства-участники признают право инва-
лидов на достаточный жизненный уровень для них 
самих и их семей, включающий достаточное пита-
ние, одежду и жилище, на непрерывное улучшение 
условий жизни и принимают надлежащие меры к 
обеспечению и поощрению реализации этого пра-
ва без дискриминации по признаку инвалидности. 
Государства-участники признают право инвалидов 
на социальную защиту и на пользование этим 
правом без дискриминации по признаку инвалид-
ности и принимают надлежащие меры к обеспе-
чению и поощрению реализации этого права, 
включая меры:

a) по обеспечению инвалидам равного доступа 
к получению чистой воды и по обеспечению до-
ступа к надлежащим и недорогим услугам, устрой-
ствам и другой помощи для удовлетворения нужд, 
связанных с инвалидностью;

b) по обеспечению инвалидам, в частности 
женщинам, девочкам и пожилым лицам с инвалид-
ностью, доступа к программам социальной защи-
ты и программам сокращения масштабов нищеты;

c) по обеспечению инвалидам и их семьям, 
живущим в условиях нищеты, доступа к помощи 
со стороны государства с целью покрытия связан-
ных с инвалидностью расходов, включая надле-
жащее обучение, консультирование, финансовую 
помощь и временный патронажный уход;

d) по обеспечению инвалидам доступа к про-
граммам государственного жилья;

e) по обеспечению инвалидам доступа к пен-
сионным пособиям и программам.

Было бы полезно, чтобы общественности пре-
доставлялась информация, насколько успешно 

Правительство реализует эти требования. Такого 
рода информацию следует публиковать в респу-
бликанской печати, направлять в палаты Парла-
мента. Следует активизировать работу предста-
вительных органов власти по защите прав 
инвалидов.

В 1990 году в Верховный Совет Республики 
Беларусь (тогда еще БССР) было избрано 50 де-
путатов от общественных организаций, в том 
числе от общества инвалидов, общества слепых 
и общества глухих (они по сути также были инва-
лидами, но представляли различные обществен-
ные организации). Полагаем, что соответствую-
щую  квоту  представителей  общественных 
организаций, представляющих инвалидов, также 
можно было бы предусмотреть в Избирательном 
кодексе при формировании Совета Республики 
Национального собрания. Это вполне вписывает-
ся в нормы Конституции. Что же касается Палаты 
представителей, то здесь иные принципы форми-
рования, которые не позволяют такое квотирова-
ние. Однако и для Совета Республики решение 
данного вопроса было бы более приемлемым при 
условии поддержки его депутатами Советов депу-
татов базового уровня. Такой правовой обычай 
формирования Совета Республики с делегирова-
нием депутатами указанных Советов в его состав 
1–2 членов, а также назначением Президентом 
Республики Беларусь 1–2 представителей обще-
ственных организаций инвалидов содействовал 
бы скорейшему решению проблем инвалидов.

Заключение
Проблемы, волнующие инвалидов, остаются и 

требуют своего скорейшего решения. Необходимы 
дополнительные организационные, правовые и 
идеологические меры в этой сфере отношений 
для их решения.
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(Окончание. Начало в № 4 за 2017 г.)

2. Oсновные изменения в сферe индивиду-
ального трудового права

Рекодификация затронула все сферы трудово-
го права. Наиболее существенные изменения 
были внесены в институты прекращения трудовых 
договоров, времени отдыха и ежегодного отпуска, 
ответственности работника (например, были 
упразднены известные с советских времен инсти-
туты специальной дисциплинарной и материаль-
ной ответственности работника). Особого внима-
ния требуют некоторые наиболее характерные 
положения нового законодательства.

 Изменения в защите при увольнении. Ос-
новным предметом переосмысления, который 
стоит на повестке дня в связи с возросшей необ-
ходимостью гибкости и международной конкурен-
цией режимов трудового права, являются нормы 
о защите при увольнении. Новый Трудовой кодекс 
Литовской Республики (далее – ТК 2016 г. или ТК 
Литвы) предусматривает нормы, касающиеся ос-
нований прекращения договора, защиты индиви-
дуальных групп работников, формализации про-
цедур увольнения и выплаты выходных пособий 
работникам. Основные изменения касаются, тем 
не менее, расходов по увольнению. Период уве-
домления сокращен до 1 месяца (если трудовые 
правоотношения продолжались менее одного 
года – 2 недель)1, тогда как ранее он составлял от 
2 до 4 месяцев. Уволенному работнику должно 
быть выплачено выходное пособие в размере двух 
среднемесячных заработков, а в том случае если 
его работа продолжалась менее года – в размере 

половины среднемесячного заработка. В преды-
дущем законодательстве предусматривалось 
бóльшие по размеру выплаты (от одного до шести 
месячных окладов в зависимости от стажа, но ТК 
2016 г. распределяет данную обязанность по вы-
платам между работодателем и специальным го-
сударственным фондом, созданным для предо-
ставления выходного пособия в размере от 
одного до трех среднемесячных окладов работни-
кам с большим стажем.

Работодатели получили дополнительную гиб-
кость за счет возможности увольнения работников 
даже при отсутствии вины со стороны последних: 
если правом не установлено формальных основа-
ний для увольнения, но оно необходимо, работо-
датель может расторгнуть трудовой договор, вы-
платив работнику выходное пособие в размере 
шести месячных окладов. На практике данное 
положение будет реализовываться с трудом, по-
скольку существуют сложности, связанные с уста-
новлением действительного наличия соответству-
ющего основания, отличающегося от основания, 
которое уже предусмотрено иными нормами. Воз-
можно, реальная цель данного положения – помочь 
сторонам в их переговорах о финансовой компен-
сации – шестимесячный оклад будет служить 
ориентиром для сторон в случае прекращения 
договора по взаимному согласию.

Изменения в защите при увольнении должны 
были сопровождаться компенсаторными мерами 
в сфере политики на рынке труда и финансовой 
поддержкой безработных. Новая редакция Закона 
о социальном страховании по безработице об-
легчила условия для получения пособия по без-
работице (необходимый период страхования 
снизился до 12 месяцев в период 24 месяцев 
вместо нынешних 18 месяцев в период 36 меся-
цев). Пособие по безработице было повышено до 

ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ

1  Соответствующие периоды уведомления должны быть в два раза 
больше, если речь идет о работниках, которые достигнут пенси-
онного возраста в течение менее чем 5 лет, и в три раза больше, 
если речь идет о работниках, воспитывающих детей (в том числе 
приемных) до 14 лет или ребенка-инвалида до 8 лет; о работниках-
инвалидах и работниках, которые достигнут пенсионного возраста 
менее чем через 2 года.
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50% заработка застрахованного лица в первые 
2 месяца, 40 % – в последующие 2 месяца и 30 % – 
в последние 2 месяца.

Изменения в институтe рабочего времени. 
Литва унаследовала детальную и строгую регла-
ментацию от советского права, которое главным 
образом было приспособлено для крупных пред-
приятий. Так, предыдущее законодательство не 
допускало, чтобы максимальный размер рабочего 
времени превышал 40 часов в неделю; при этом 
сама сверхурочная работа допускалась лишь в 
исключительных случаях и могла составлять 
4 часа в течение 2 дней или 120 часов в год. Кро-
ме того, было крайне сложно поменять стандарт-
ные 8 часов рабочего времени в день и 5 рабочих 
дней в неделю, применить более длинные базовые 
периоды исключительно для непрерывного произ-
водства и т. д. Таким образом, длительность ра-
бочего времени и его распределение по дням и 
неделям весьма детально были прописаны в за-
коне. Директивы ЕС, направленные главным об-
разом на регулирование времени отдыха, были 
включены в содержание ТК 2016 г. без какого-либо 
пересмотра существующих норм. В связи с этим 
сформировались «джунгли» двойного регулиро-
вания, не позволявшие адекватно ответить на 
изменение спроса на рабочую силу.

В ТК 2016 г. вводится понятие «норма рабоче-
го времени», отличное от режима рабочего вре-
мени. Норма рабочего времени устанавливается 
в объеме 40 часов в неделю, в то время как режим 
рабочего времени позволяет проводить гибкое 
распределение этого коэффициента в рамках 
рабочего дня (смены), недели, месяца или друго-
го отчетного периода, который не должен превы-
шать трех последующих месяцев. Вместо диффе-
ренцированных положений ТК 2016 г. вводит 
общие требования к максимальному рабочему 
времени и минимальному времени отдыха, кото-
рые соответствуют предписаниям Директивы 
ЕС 2003/88. Так, устанавливается, что среднее 
рабочее время в рамках каждого периода в семь 
дней, включая сверхурочное, но исключая время 
дополнительной работы, не должно превышать 
48 часов, а рабочее время в течение рабочего дня 
(смены), включая сверхурочное и по соглашению 
о дополнительной работе, не может превышать 
12 часов, исключая перерыв на обед. Данные 
требования носят императивный характер и не 
могут быть изменены путем соглашения. Работа 
в ночное время регулируется по-новому в связи с 

требованиями упомянутой выше Директивы. Ра-
ботодатель может поручить работнику выполнение 
сверхурочной работы, не превышающей один час 
в течение рабочего дня (смены) лишь с согласия 
работника. В период семи последующих кален-
дарных дней наемный работник не может работать 
более 8 часов сверхурочно, за исключением слу-
чаев, когда работник выразит в письменной форме 
свое согласие работать сверхурочно не более 
12 часов в течение недели. При работе сверхуроч-
но продолжают соблюдаться требования к макси-
мальному рабочему времени и минимальному 
периоду отдыха. В плане учета рабочего времени 
происходит отказ от формального подсчета рабо-
чего времени каждого работника; вместо этого 
требуется производить учет только в том случае, 
если есть отклонения от режима рабочего време-
ни (сверхурочная работа во время государствен-
ных праздников и выходных дней, не указанная 
в рабочем графике).

Регламентация рабочего времени и времени 
отдыха основывается на фундаментальных прин-
ципах, сформулированных в Директиве 2003/88, 
однако профсоюзы до сих пор оспаривают ново-
введения, противостоя новым моделям регулиро-
вания труда.

Совмещение работы и личной жизни. Баланс 
между работой и личной жизнью станет значимым 
вопросом в последующие годы. Мы будем фоку-
сироваться не только на ограничении вмешатель-
ства в частную жизнь, подобном тому, что гаран-
тирует «право на разъединение» (вступившее в 
силу, в частности, во Франции с 1 января 2017 г.) 
с целью предоставить возможность работникам 
отстраниться от рабочего места и полноценно ис-
пользовать предоставленное им время отдыха. 
Работа на расстоянии, при которой работник вре-
менно оказывает услуги вне дома, создает иные 
проблемы такого совмещения, которые также 
нуждаются в разрешении. Данные вопросы не 
были урегулированы литовским законодателем, в 
связи с чем большая часть принципов будет вы-
работана судебной практикой. Тем не менее су-
ществует одна сфера, заметная как с политиче-
ской, так и с правовой точки зрения – трудовые 
соглашения, касающиеся семейных обязательств.

Традиционно литовское законодательство со-
держало множество различных семейно-ориенти-
рованных гарантий. Однако уже само слово «га-
рантии» подразумевает, что законодатель сосре-
доточен лишь на предоставлении привилегий 

ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ
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(например, в форме оплачиваемого отпуска1) и 
ограничений2 либо дополнительных мер социаль-
ной защиты3, а не на адаптации условий или ха-
рактера труда к нуждам работников, имеющих 
детей. Формальный подход к таким нуждам может 
быть показан на примере того, как реализуется 
право родителей на работу неполный рабочий 
день. Поскольку такой режим рабочего времени 
должен быть по общему правилу согласован сто-
ронами, законодатель накладывает на работода-
телей обязанность перевести на неполный рабо-
чий день некоторые группы работников (например, 
беременных женщин, родителей, воспитывающих 
детей, не достигших трех лет, или единственных 
родителей, воспитывающих детей до 14 лет, и 
т. д.). Давая работнику 
право требовать предо-
ставления ему неполного 
рабочего дня, действо-
вавшее ранее законо-
дательствo не предусма-
тривало положений об 
обязанности работодате-
ля рассмотреть обрат-
ный запрос работника – 
о возвращении его к работе на условиях полного 
рабочего дня после первоначального перевода на 
неполное время по семейным обстоятельствам. 
Необходимо также отметить, что ранее действо-
вавшее законодательствo не закрепляло право 
работника просить о временном сокращении ра-
бочего времени, об изменении режима рабочего 
времени, о совмещении работы с другим работ-
ником (совмещение работы), об удаленной рабо-
те на дому, о возможности выбора времени вы-
хода в ежегодный отпуск и т.д.

Одна из целей, стоящих перед реформирован-
ным ТК Литвы, заключалась в усилении баланса 
между работой и семейными обязательствами. 

Таким образом, ТК 2016 г. включает набор поло-
жений, направленных на предоставление работ-
никам с детьми большей гибкости, а не гарантий 
получения определенных привилегий. Прежде 
всего, ТК 2016 г. консолидирует общий принцип об 
обязанности работодателя уважать семейные 
обязательства работника (ст. 28). Принцип не яв-
ляется простой декларацией. Он направлен на то, 
чтобы обязать работодателя помочь работнику в 
реализации семейных обязанностей, за исключе-
нием случаев, когда это невозможно в силу осо-
бого характера работы или деятельности работ-
ника. Работодатель должен рассмотреть заявление 
работника и дать на него мотивированный ответ. 
Поведение работника и его действия должны 

оцениваться работодате-
лем в свете реального и 
эффективного обеспече-
ния баланса работы и 
личной жизни. Более 
того, ТК 2016 г. устанав-
ливает, что по запросу 
работника и с согласия 
работодателя в течение 
рабочего дня (смены) ра-

ботнику может предоставляться неоплачиваемое 
время отдыха для личных нужд. Стороны могут 
договориться о переносе рабочего времени на 
другой день (смену), если это не нарушает требо-
вания к максимальному рабочему времени и ми-
нимальному времени отдыха.

ТК 2016 г. предоставляет отдельным группам 
работников дополнительные возможности по ра-
боте на условиях неполного рабочего времени, а 
также по использованию дистанционной работы 
как формы организации труда. Важным нововве-
дением является возможность возврата к полному 
рабочему времени после работы на неполном при 
условии направления за две недели соответству-
ющего уведомления. Помимо этого по просьбе 
беременной работницы, работницы, недавно ро-
дившей ребенка, кормящей матери, работника, 
имеющего ребенка до 3 лет, или единственного 
родителя, имеющего ребенка до 14 лет, должна 
допускаться удаленная работа как минимум на 1/5 
рабочего времени, за исключением случаев, когда 
это создает чрезмерные расходы в связи с произ-
водственной необходимостью или особенностями 
организации труда. Дополнительная возможность 
касается совмещения рабочего места: работник с 
ребенком (или усыновленным ребенком), не до-

ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ

1 Работники, имеющие двоих детей, не достигших 12 лет, имеют 
право на так называемый день матери – один оплаченный выход-
ной в месяц. Если работник имеет троих детей, количество таких 
дней удваивается.
2 Работодатель не имеет права уволить работника, имеющего ре-
бенка до трех лет, при отсутствии его вины. Работники, имеющие 
детей до 14 лет, должны уведомляться о предстоящем сокращении 
штата за 4 месяца (а не за 2). Кроме того, такие работники имеют 
приоритет при оставлении на работе.
3 Работники имеют право на отпуск по уходу за ребенком до 3 лет. 
В течение этого периода они получают социальное пособие в раз-
мере 100 % их заработка в первый год или 70 % в первый год 
и 40 % – во второй. Тем не менее возможность частичного исполь-
зования права на отпуск неизвестна законодательству Литвы.

Одна из целей, стоящих перед ре-
формированным ТК Литвы, заключа-
лась в усилении баланса между рабо-
той и семейными обязательствами.  
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стигшим 7 лет, может выбрать эту новую форму 
трудового договора (при которой два работника 
делят одно и то же рабочее место) в качестве 
временной замены существовавшему трудовому 
договору. 

Подобные соглашения, касающиеся рабочего 
времени, допустимы при условии, что они воз-
можны в тех обстоятельствах, которые сложились 
в организации. Практическое применение данного 
исключения должно быть разъяснено комиссией 
по рассмотрению индивидуальных трудовых спо-
ров.

Повышение квалификации работника. Ме-
тоды работы стремительно меняются. Достижения 
в автоматизации, искусственном интеллекте, ис-
пользовании информационных технологий, изме-
нения в общей структуре 
современной экономики 
меняют характер выпол-
нения работниками сво-
ей работы и саму вос-
требованность тех или 
иных профессий завтра 
или послезавтра.

Технологические, де-
мографические и соци-
альные факторы подры-
вают существующий под-
ход «одна работа на всю 
жизнь» и влекут за собой феномен «мультикарье-
ры» в течение жизни, что предполагает наличие 
новых навыков и приспособляемости. Непрерывное 
обучение, способность впитывать знания и пользо-
ваться новыми возможностями станут жизненно 
важными элементами личного успеха, качества 
занятости и устойчивости рынка труда.

Отнесение данного вопроса к сфере саморегу-
лирования или частных инициатив сторон догово-
ра не является оправданным на постсоветском 
рынке труда, где качество такого саморегулирова-
ния и внимание к долгосрочным целям недостаточ-
но сильны. Здесь требуется более активная роль 
законодателя, который может совместить меры из 
сферы трудового права с иными мерами (социаль-
ного обеспечения, налогового права и т. д.).

Новый ТК 2016 г. вводит некоторые улучшения 
посредством детальной регламентации порядка 
компенсации работодателю за инвестирование в 
повышение квалификации работника, а также 
путем предоставления работникам возможности 
просить об оплачиваемом или неоплачиваемом 

отпуске для целей профессионального обучения. 
Так, стороны договора могут достичь особого со-
глашения о том, что при уходе работника из ком-
пании он обязуется компенсировать работодателю 
расходы по его обучению (ст. 37(1) ТК 2016 г.)1. 
Стремление инвестировать в обучение работника 
также стимулируется посредством нового положе-
ния, согласно которому при вложении работода-
телем средств в получение работником степени 
бакалавра или магистра и (или) профессиональ-
ной квалификации стороны могут определить, что 
договор между ними может быть прекращен по 
инициативе работника только после компенсации 
понесенных работодателем расходов2. Данное 
обязательство работника остается в силе такое 
количество лет, в течение которого его учеба фи-

нансировалась работо-
дателем.

Если работник желает 
обучаться по собствен-
ной инициативе, литов-
ское трудовое право и 
ранее предоставляло 
ему возможность про-
сить работодателя об от-
пуске для образователь-
ных целей. Тем не менее 
такой отпуск не оплачи-
вался, если соглашени-

ем с работодателем не было установлено обрат-
ное. Статья 135 ТК 2016 г. наделяет работника 
правом участвовать в неформальных образова-
тельных программах для взрослых в течение 
5 рабочих дней в году. Освобождение от работы 
предоставляется, если работодатель получает 
уведомление как минимум за 20 рабочих дней. 
Кроме того, такое освобождение не может аккуму-
лироваться в течение более 3 лет. Работники, 
проработавшие у одного работодателя более 
5 лет, должны получать как минимум половину их 
среднего заработка в течение 10 дней образова-
тельного отпуска в году, если участие в этих не-
формальных программах образования для взрос-

ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ

1 Компенсированы могут быть только такие расходы, которые 
связаны с предоставлением знаний или навыков работникам, пре-
вышающие минимальные требования для трудовой деятельности. 
Расходы могут быть компенсированы, только если они были по-
несены в течение последних двух лет перед истечением срока 
договора.
2 Данная обязанность работника действительна в течение такого 
количества лет, в течение которого осуществлялось финансирова-
ние со стороны работодателя.

Технологические, демографические 
и социальные факторы подрывают 
существующий подход «одна работа 
на всю жизнь» и влекут за собой 
феномен «мультикарьеры» в тече-
ние жизни, что предполагает нали-
чие новых навыков и приспособляе-
мости.  
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лых связано с повышением квалификации 
работника.

3. Oсновные изменения коллективного тру-
дового права

Сложно утверждать, что система социального 
диалога и коллективных переговоров в Литве 
функционирует должным образом. Лишь 9 % ра-
бочей силы состоит в профсоюзах, а институт 
коллективных переговоров недостаточно развит. 
На межотраслевом уровне определенный полити-
ческий вес имеет Трехсторонний Совет (он уча-
ствует в определении минимального размера 
оплаты труда), однако на региональном или от-
раслевом уровнях коллективные переговоры 
практически отсутствуют. Взаимодействие пред-
ставителей работодателей и работников органи-
зуется преимущественно на уровне предприятий. 
Тем не менее даже там количество соглашений 
остается небольшим, по-
скольку ими охватывается 
лишь 5–10 % всех работни-
ков .  Немногочисленные 
действующие коллективные 
договоры являются преиму-
щественно декларативными 
либо имеющими очень не-
большое влияние на реальные условия труда 
работников.

Более чем в 95 % предприятий в Литве нет 
профсоюзов на уровне рабочих мест. В связи с 
этим отсутствует институциональная основа для 
предоставления информации и защиты прав ра-
ботников. Данная форма социального партнерства 
является новой для современного рынка труда 
Литвы1 и нуждается в поддержке, которая должна 
быть сопряжена с усилением и стимулированием 
развития коллективных переговоров.

В ранее действовавшем законодательствe 
право на коллективные переговоры и право на 
забастовку на уровне предприятия основывалось 
на принципе единого и универсального предста-
вительства всех работников2. В основе этого ре-

шения лежат различные исторические причины, 
однако, следуя данной концепции, законодатель 
требует от представителя работников (профсоюза 
или трудового совета) иметь поддержку большин-
ства работников (включая не членов) при заклю-
чении коллективного договора или объявлении 
забастовки на уровне предприятия. Соответствен-
но возможны ситуации, при которых профсоюз 
(представляющий меньшинство работников) не 
будет иметь возможности заключить договор или 
выразить коллективный протест, если другой 
проф союз или трудовой совет (представляющие 
большинство работников) заручатся поддержкой 
большего числа работников предприятия. Подоб-
ная ситуация не соответствует принципу свободы 
коллективных переговоров, опираться на который 
должна иметь возможность каждая ассоциация.

ТК 2016 г. пытается поменять существующую 
систему коллектив-
ных трудовых право-
отношений в Литве. 
Он предлагает заме-
нить существующий 
единый канал пред-
ставительства работ-
ников, при котором 
один орган (профсоюз 

или трудовой совет) наделен всеми правами кол-
лективного представительства на уровне компа-
нии, двойным каналом представительства. Осно-
вывающаяся на опыте стран Западной Европы 
дуалистическая модель сделает возможным су-
ществование двух автономных органов (профсо-
юзов или трудовых советов) с различными полно-
мочиями. Профсоюзы будут ответственны за 
коллективные переговоры, тогда как трудовые 
советы возьмут на себя полномочия по информи-
рованию и консультированию. Руководствуясь 
данным подходом, закон устанавливает обязан-
ность избирать трудовые советы в любой компа-
нии или предприятии, которые имеют в среднем 
20 и более работников. Функциональная двой-
ственность также означает, что трудовой совет 
отныне лишен права на вступление в коллектив-
ные переговоры (исключительное право на это 
предоставлено профсоюзам) и соответственно 
права объявлять забастовку.

Фундаментальные права на коллективные пе-
реговоры и объявление забастовки будут допол-
нительно обеспечиваться множественностью 
профсоюзов и их большей свободой в реализации 

ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ

1 Следует учесть, что схожая форма участия работников существо-
вала в советском Кодексе законов о труде Литовской ССР, который 
предоставлял комитетам профсоюзов (позднее также общим со-
браниям работников) существенные права в области управления 
предприятием.
2 Хотя локальные профсоюзы на предприятии сохранили роль 
основного канала представительства работников, в случае их от-
сутствия появилась возможность выбора из двух альтернатив – 
предоставить необходимые полномочия по представительству 
работников предприятия профсоюзу отраслевого уровня или из-
брать трудовой совет (ст. 19 ТК 2016 г.).

Более чем в 95 % предприятий 
в Литве нет профсоюзов на уровне 
рабочих мест. 
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своих полномочий. Во-первых, профсоюз будет 
иметь право самостоятельно принимать решение 
о заключении коллективного соглашения, т. е. не 
будет более требоваться поддержка общего со-
брания (конференции). Во-вторых, применение 
коллективного соглашения строго связано с член-
ством в организации, которая его заключила: оно 
распространяется только на членов тех профсо-
юзов и объединений работодателей, которые его 
заключили. Данный подход воплощает идею о том, 
что только прямой представитель работников (про-
фсоюз) может договариваться об условиях труда 
работников in favorem или в рамках предусмотрен-
ных законом случаев in peius. Оговаривается, что 
коллективное соглашение применяется в целом к 
работникам – членам профсоюза, который заклю-
чил его, однако другая сторона (работодатель) 
имеет право применять условия in favorem и к 
другим работникам, если это предусмотрено со-
глашением. Возможность сочетания принципов in 
favorem и in peius установлена путем указания, что 
нормы коллективных соглашений на более высо-
ком уровне могут содержать отступления от усло-
вий, содержащихся в ТК Литвы, естественно, с 

исключениями (такими как положения о макси-
мальном рабочем времени и времени отдыха), при 
условии, что такие коллективные соглашения 
учитывают интересы как работника, так и работо-
дателя.  

Заключение
Новый ТК 2016 г. не только сближает трудовое 

право Литвы с современной практикой и повы-
шает правовую определенность, но и стремится 
найти баланс между необходимой бизнесу гибко-
стью и новыми формами защиты прав работников. 
Рекодификация не останавливается на внесении 
изменений в институты рабочего времени, защиты 
при увольнении и различных форм нетипичной 
занятости. ТК 2016 г. должен модернизировать 
трудовое правоотношение в гораздо более широ-
кой перс пективе – возродить дух кооперации как 
на индивидуальном, так и на коллективном уровне, 
повысить судебную защищенность работников, 
допустить более широкое внедрение технологий, 
инвестирование в человеческий капитал и уваже-
ние частной жизни работника и его/ее семейных 
обязательств.
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Аннотация
В статье проводится сравнительно-правовой анализ трудовых кодексов Беларуси, Казахстана, Кыргызстана 

и России в отношении прекращения трудового договора с руководителем организации. Рассматриваются допол-
нительные основания прекращения трудового договора с руководителями организации за виновные действия. 
В статье даны рекомендации по внесению изменений и дополнений в действующее трудовое законодательство 
государств – членов ЕАЭС в целях его гармонизации.

Ключевые слова: прекращение трудового договора, руководитель организации, грубое нарушение, уважительная 
причина, трудовая обязанность.

Введение
Трудовые кодексы Республики Беларусь, Рес-

публики Казахстан, Кыргызской Республики и 
Российской Федерации содержат особый перечень 
оснований прекращения трудового договора с не-
которыми категориями работников в силу специ-
фики их трудовой деятельности при определенных 
условиях. В силу двойственности правового ста-
туса руководителя и особенностей выполняемых 
им функций в законодательствах вышеуказанных 
государств закреплены дополнительные основа-
ния увольнения руководителя организаций. Тру-
довое законодательство Республики Армения не 
содержит дополнительных оснований увольнения 
в отношении руководителей организации, и, как 
следствие, прекращение трудовых отношений с 
такими работниками производится на общих ус-
ловиях. Несмотря на то что правовые проблемы 
трудовых отношений с руководителями организа-
ций были предметом научных исследований в 
России (О. Б. Зайцева [1], Ю. С. Сергеенко [2]) и 
Беларуси (И. О. Ворончук [3], К. Л. Томашевский 
[4]), еще остается ряд нерешенных вопросов: от-
сутствие конкретизации оценочных понятий, неза-
крепление или неполное закрепление в законода-
тельстве перечня оснований расторжения 

трудового договора, являющихся по своей право-
вой природе мерами дисциплинарных взысканий 
и др. 

Основная часть
Согласно анализу норм трудовых кодексов 

Беларуси, Казахстана, Кыргызстана и России одну 
из групп оснований увольнения руководителя ор-
ганизации составляют основания, в состав юри-
дических фактов которых входит совершение им 
виновных действий. Следует отметить, что в 
юридической литературе одними учеными осно-
вания, применяемые к отдельным категориям 
работников, именуются дополнительными [5], 
другими авторами – специальными [6, с. 336].

Трудовой кодекс Республики Беларусь (далее – 
ТК Беларуси) в п. 1, 12 ст. 47 закрепил основания 
увольнения руководителя организации за совер-
шение им виновных действий [7]. 

Исходя из содержания п. 1 ст. 47 ТК Беларуси, 
белорусский законодатель четко отчертил круг 
субъектов, которые могут быть уволены за одно-
кратное грубое нарушение трудовых обязанно-
стей. В число этих лиц входит и руководитель 
организации. Анализируемое основание применя-
ется непосредственно к «первым» руководителям 
организации, независимо от формы собственно-
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сти, видов организации, наименования должно-
стей. К руководителям, занимающим должности с 
двойным наименованием (заместитель директо-
ра – начальник управления), также применяется 
п. 1 ст. 47 ТК Беларуси. Начальники цехов, руко-
водители отделов и другие не относятся к кругу 
субъектов, которые могут быть уволены по п. 1 
ст. 47 ТК Беларуси [8, с. 76].

Итак, согласно положениям п. 1 ст. 47 ТК Бела-
руси руководитель может быть уволен за одно-
кратное грубое нарушение своих трудовых обязан-
ностей. Категория «грубое нарушение» является 
оценочным понятием. Поскольку четкого опреде-
ления, что является «грубым нарушением» зако-
нодательством не установлено, хотя были пред-
приняты попытки его раскрыть в п. 5 Декрета 
Президента Республики Беларусь от 26.07.1999 
№ 29 «О дополнительных мерах по совершенство-
ванию трудовых отношений, укреплению трудовой 
и исполнительской дисциплины» (далее – Декрет 
№ 29) [9], то наниматель самостоятельно прини-
мает решение о признании его таковым. Однако 
при наличии спора окончательное решение по 
данному вопросу выносит суд. 

Нарушение руководителем организации без 
уважительных причин порядка и сроков выплаты 
заработной платы и (или) пособий также является 
дополнительным основанием прекращения трудо-
вого договора с руководителем организации за 
виновные действия. Такое основание было за-
креплено в ТК Беларуси Законом Республики Бе-
ларусь от 20.07.2007 № 272-З «О внесении изме-
нений  и  дополнений  в  Трудовой  кодекс 
Республики Беларусь» [10], которое частично со-
впадает с одним из оснований в подп. 2.10 п. 2 
Декрета № 29.

Исходя из содержания п. 12 ст. 47 ТК Беларуси, 
увольнению подлежат исключительно руководи-
тели организации, поскольку выдача заработной 
платы в порядке и в сроки, установленные зако-
нодательством, коллективным договором, согла-
шением или трудовым договором (контрактом), 
является их основной обязанностью [11].

Применительно к п. 12 ст. 47 ТК Беларуси не-
обходимо обратить внимание на такое условие 
увольнения, как неуважительная причина, по-
скольку оно является оценочным понятием. Бело-
русский законодатель не устанавливает перечня 
уважительных причин, по которым наниматель 
может нарушить порядок и сроки выплаты зара-
ботной платы и (или) пособий. Принимая решения 

об увольнении руководителя, необходимо обра-
щать внимание на тяжесть проступка, обстоятель-
ства, при которых он совершен, предшествующую 
работу и поведение руководителя организации. 
На практике нередко бывают случаи, когда за-
держка выплаты заработной платы и (или) посо-
бий связана не с действиями руководителя, а, 
например, с неполадками компьютерного обору-
дования обслуживающего банка. В таком случае 
прекращение трудового договора с руководителем 
организации по п. 12 ст. 47 ТК Беларуси будет 
считаться незаконным. 

Из буквального толкования п. 3 ч. 1 ст. 198 ТК 
Беларуси de jure увольнение по п. 12 ст. 47 ТК 
Беларуси не является мерой дисциплинарного 
взыскания. Однако de facto отнесение увольнения 
по данному основанию к мере дисциплинарного 
взыскания вытекает из его содержания (в наиме-
новании указывается такая дефиниция, как на-
рушение) и закрепления (данное основание исто-
рически является производным от п. 1 ст. 47 ТК 
Беларуси, которое указано в ст. 198 ТК Беларусь 
как мера дисциплинарного взыскания). Такое об-
стоятельство является пробелом в действующем 
белорусском трудовом законодательстве, исходя 
из чего предлагаем внести дополнение в действу-
ющий ТК Беларуси, в частности, включить п. 12 
ст. 47 ТК Беларуси в п. 3 ч. 1 ст. 198 ТК Беларуси, 
закрепив его в качестве дисциплинарного основа-
ния увольнения.

В Трудовом кодексе Республики Казахстан 
(далее – ТК Казахстана) увольнение руководителя 
организации за виновные действия урегулировано 
в подп. 18 п. 1 ст. 52 ТК Казахстана [12].

Согласно содержанию подп. 18 п. 1 ст. 52 ТК 
Казахстана увольнение будет считаться законным 
при наличии следующих условий:

 – нарушение трудовых обязанностей руково-
дителя исполнительного органа работодателя, его 
заместителя либо руководителя подразделения 
работодателя;

 – причинная связь между нарушением трудо-
вых обязанностей и материальным ущербом ра-
ботодателя.

Перечень нарушений трудовых обязанностей 
руководителя законодательством Казахстана не 
установлен. В данном случае работодатель само-
стоятельно решает вопрос о том, какие это были 
нарушения и могли ли они привести к материаль-
ному ущербу. При отсутствии одного из условий 
увольнение будет считаться незаконным.
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Согласно подп. 4 п. 1 ст. 64 ТК Казахстана 
увольнение по подп. 18 п. 1 ст. 52 ТК Казахстана 
является мерой дисциплинарного взыскания. При 
увольнении работодателю необходимо соблюсти 
порядок и сроки привлечения работника к дис-
циплинарной ответственности, поскольку несо-
блюдение этих условий приведет к незаконности 
увольнения руководителя организации.

Трудовые кодексы Кыргызской Республики 
(далее – ТК Кыргызстана) и Российской Федера-
ции (далее – ТК России) устанавливают дополни-
тельные основания увольнения руководителя 
организации, обусловливаемые причинами субъ-
ективного порядка, связанными с поведением 
работника. К основаниям увольнения руководи-
теля организации за виновные действия относят: 

принятие необоснованного решения руководи-
телем организации (филиала, представитель-
ства), его заместителями и главным бухгалтером, 
повлекшее за собой нарушение сохранности, 
неправомерное использование или иной ущерб 
имуществу организации (п. 9 ст. 83 ТК Кыргызста-
на [13]; п. 9 ст. 81 ТК России [14]); 

однократное грубое нарушение руководителем 
организации (филиала, представительства), его 
заместителями своих трудовых обязанностей 
(п. 11 ст. 83 ТК Кыргызстана [13]; п. 10 ст. 81 ТК 
России [14]).

Увольнение руководителя организации за при-
нятие необоснованного решения будет считаться 
законным лишь при соблюдении следующих ус-
ловий: 

 – наличие необоснованного решения, при-
нятого руководителем организации (филиала, 
представительства);

 – причинная связь между действиями руково-
дителя и наступившими последствиями в виде 
нарушения сохранности, неправомерного исполь-
зования или иного ущерба имущества организа-
ции [15, с. 256].

Перечень грубых нарушений в трудовом за-
конодательстве Кыргызстана и России, как и Бе-
ларуси, является открытым. Вопрос о том, явля-
лось  ли  допущенное  нарушение  грубым , 
решается судом с учетом конкретных обстоя-
тельств каждого дела. При этом обязанность до-
казать, что такое нарушение в действительности 
имело место и носило грубый характер, лежит на 
работодателе. В качестве грубого нарушения 
трудовых обязанностей руководителем организа-
ции следует, в частности, расценивать неиспол-

нение возложенных на это лицо трудовым дого-
вором обязанностей, которое могло повлечь 
причинение вреда здоровью работников либо 
причинение имущественного ущерба организа-
ции.

Статьей 146 ТК Кыргызстана предусмотрен 
перечень дисциплинарных взысканий, одним из 
которых является увольнение. Однако какие 
увольнения являются дисциплинарными, не ука-
зано. Вышеназванные основания прекращения 
трудового договора руководителя организации по 
своему содержанию и правовой природе можно 
отнести к дисциплинарному увольнению. Полага-
ем, что в ТК Кыргызстана следует четко указать, 
увольнение по каким основаниям является дис-
циплинарным (по аналогии с Республикой Бела-
русь). 

Для сравнения: основания, указанные в п. 9, 
10 ст. 81, согласно ст. 192 ТК России, являются 
мерами дисциплинарных взысканий и при уволь-
нении по рассматриваемым основаниям работо-
дателю необходимо соблюдать порядок и сроки 
привлечения к дисциплинарной ответственности, 
поскольку их несоблюдение может привести к не-
гативным юридическим последствиям для рабо-
тодателя.

Заключение
Резюмируя вышеизложенное, обратим внима-

ние, что руководитель организации как лицо, вы-
ступающее от ее имени, должен действовать в 
интересах представляемой им организации добро-
совестно и разумно. Статус руководителя органи-
зации предполагает не только повышенные гаран-
тии, но и повышенную ответственность. В связи с 
этим в отношении руководителя организации по-
мимо общих оснований прекращения трудового 
договора законодатель выделяет и особые осно-
вания. В трудовых кодексах государств – членов 
ЕАЭС закреплены различные виды оснований 
увольнения руководителя, например, за однократ-
ное грубое нарушение руководителем своих тру-
довых обязанностей; за принятие необоснованно-
го решения руководителем организации (филиала, 
представительства), повлекшее за собой наруше-
ние сохранности, неправомерное использование 
или иной ущерб имуществу организации и др. При 
применении оснований увольнения к руководите-
лям организаций требуется соблюдение ряда ус-
ловий, установленных законодательством, по-
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скольку  в  ином  случае  увольнение  будет 
признанно незаконным. На основании вышеизло-
женного предлагаем следующие варианты реше-
ния пробелов, существующих в трудовых кодексах 
государств – членов ЕАЭС, которые были отраже-
ны в настоящей статье: 

внести дополнение в ТК Беларуси, в част-
ности, дополнить п. 3 ч. 1 ст. 198 ТК Беларуси п. 
12 ст. 47 ТК Беларуси, закрепив таким образом 

данное основание увольнения как дисципли-
нарное;

в ТК Кыргызстана четко урегулировать, уволь-
нение по каким основаниям является дисципли-
нарным;

в ТК Армении провести дифференциацию ос-
нований прекращения трудового договора с от-
дельными категориями работников, закрепив до-
полнительные основания увольнения, в частности 
для руководителей организаций.
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Summary

The article presents a comparative legal analysis of the Labor Codes of Belarus, Kazakhstan, Kyrgyzstan and Russia 
in relation to the termination of the employment contract with the head of the organization. Discuss additional grounds 
for termination of the employment contract with heads of the organization for wrongful acts. The article provides 
recommendations on changes and additions to the existing labor legislation of the EAEU member states with a view to 
harmonizing it.
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РЕЦЕНЗИЯ 
на книгу: Венедіктов С. Правове регулювання праці у Великобританіï: 

прогресівній досвід і перспективи для Украïни. Киев, 2017

Монография профессора кафедры трудового 
права и права социального обеспечения Киевско-
го национального университета имени Т. Шевчен-
ко доктора юридических наук Сергея Валентино-
вича Венедиктова посвящена исследованию 
особенностей правового регулирования трудовых 
отношений в Объединенном Королевстве Велико-
британии и Северной Ирландии. 

Рецензируемая книга заявлена как монография, 
хотя она скорее может быть отнесена к учебному 
или практическому пособию, поскольку содержит 
общий обзор трудового права Великобритании и 
не сильно обременена ссылками на библиографи-
ческие источники. Во всяком случае ссылки в ос-
новном сводятся к нескольким книгам британских 
ученых (С. Дикин, А. Эмир, Х. Коллинз, К.Д. Эвинг, 
А. МакКолган) и ряда российских компаративистов 
(И. Я. Киселев, Н. Л. Лютов). При этом научные 
дискуссии по тем или иным проблемам трудового 
права Объединенного Королевства в рецензируе-
мой книге не показаны, автор ограничивается при-
ведением мнений соответствующих специалистов 
по отдельным вопросам. 

Работа имеет достаточно стройную, продуман-
ную структуру, охватывая собой одну ключевую 
проблему общей части трудового права (источни-
ки трудового права – в разделе 2), а также наи-
более значимые институты особенной части тру-
дового  права  Великобритании  (трудовой 
договор – в разделе 3, дисциплина труда – в раз-
деле 4, прекращение трудовых отношений – 
в разделе 5 и трудовые споры – в разделе 6). Не-
обычным для отечественной традиции и традици-
онным для западноевропейской учебной литера-
туры по трудовому праву можно признать 
расположение тем о рабочем времени, времени 
отдыха, оплате труда, профессиональном обуче-
нии и повышении квалификации в разделе «Тру-
довой договор».  

Удобным для читателя является вынесение 
автором актов действующего трудового законода-
тельства Великобритании в начало книги, причем 
как на английском, так и на украинском языке 
(с. 9–12).

В разделах 1 и 2 автором рассмотрена общая 
характеристика современной британской право-
вой системы и источников трудового права. Про-
веден обзор исторических предпосылок становле-
ния и развития права Великобритании. Облегчает 
восприятие использование автором схем, к при-
меру, деление всей системы источников права 
Великобритании на подсистемы прецедентного 
права и писанного права, каждое из которых име-
ет более дробные деления (с. 21). Представляет-
ся весьма перспективным для Украины заверша-
ющий вывод по разделу 1 о том, что для этой 
страны крайне важно развиваться, придерживаясь 
баланса международных и национальных интере-
сов, собственной эффективной правовой системы, 
которая должна не только соответствовать запад-
ноевропейским стандартам в сфере труда, но и 
учитывать особенности собственной истории, 
национального менталитета, экономического раз-
вития. Этот вывод актуален не только для Украи-
ны, но и для многих других постсоветских респу-
блик.

В разделе 2 С. В. Венедиктов отмечает совре-
менную тенденцию источников трудового права 
Великобритании, выражающуюся в постепенном 
уменьшении роли судебных прецедентов в регу-
лировании трудовых правоотношений и охвате 
ключевых трудоправовых категорий законодатель-
ными актами. В целом данная тенденция, реально 
имеющая место, может быть названа конверген-
цией источников трудового права. В данном слу-
чае она выражается во взаимовлиянии и расши-
рении использования типичных источников 
трудового права романо-германской правовой 
системы в англо-американской правовой семье.

Большой интерес представляет та часть раз-
дела 2, где автор анализирует такие специфиче-
ские источники трудового права Великобритании, 
как кодексы практики (Code of Practice), и их прак-
тическое применение к отдельным элементам 
трудового правоотношения (с. 38–40), договоры с 
трудовыми коллективами (workforce agreements) 
как пример приспособления национального тру-
дового права Великобритании к стандартам Евро-
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пейского союза (c. 41–42) и коллективные догово-
ры (с. 42–53).

Весьма информативен и насыщен интересным 
британским опытом регулирования индивидуаль-
ных трудовых отношений раздел 3, посвященный 
трудовому договору, а также нормам о рабочем 
времени, времени отдыха и некоторым другим 
институтам особенной части. Применительно ко 
времени отдыха особенностью британского тру-
дового права являются так называемые «садовые 
отпуска» (garden leaves), которые могут предостав-
ляться перед увольнением в некоторых отраслях 
экономики – в сфере коммерции и банковской 
сфере (с. 132). Особый интерес у нас вызвали два 
подраздела, посвященные обеспечению непри-
косновенности частной жизни работника во время 
реализации трудовых правоотношений, а также 
британская модель гибкого регулирования труда, 
в особенности отказ от законодательных гарантий 
максимальной продолжительности рабочего вре-
мени (opting out), возможность отступления от 
условий трудового договора (flexibility clause), 
трудовые договоры «ноль-часов» (zero-hour con-
tracts) и т. д.

Интересная мысль высказана автором о том, 
что в современных условиях даже работа за вер-
стаком на предприятии уже требует необходимой 
дополнительной квалификации, а в некоторых 
условиях – и высшего технического образования, 
что обусловлено роботизацией производства, раз-
витием компьютерных технологий, сложностью 
механизмов, которые производятся, и т. д. (с. 105).

Представляется обоснованным и вывод 
С. В. Венедиктова, который может быть распро-
странен и на белорусскую действительность о том, 
что, к сожалению, использование контрактной 
формы трудового договора в Украине не оправда-
ло возложенных на нее задач (с. 106). Действи-
тельно, контракты вместо того, чтобы придать 
гибкость трудовым отношениям с отдельными 
категориями работников (как например, руководи-
тели организации, иные топ-менеджеры, профес-
сиональные спортсмены), распространились 
практически на все категории работников, сделав 
повсеместно трудовые отношения срочными, 
ограничив трудовые права работников на свобод-
ное увольнение по собственному желанию и в 
конечном счете снизив защитную функцию трудо-
вого права.

Здесь уместно вспомнить про вывод суда по 
британскому судебному прецеденту 1940 г. Nokes 
vrs Doncaster Amalgamated Collieries Ltd, который 
приведен в рецензируемой книге и звучит крайне 
актуально в условиях господства контрактной 
системы трудового найма в Беларуси: «право вы-
бирать самостоятельно, кому он будет служить, 
составляет основное отличие между работником 
и крепостным» (с. 147).

Верно пишет В. С. Венедиктов и о том, что под 
термином employment contract в Великобритании 
понимается не какой-то специфический «кон-
тракт», а обычный трудовой договор (с. 107), ко-
торый, к слову, как правило, заключается на не-
определенный срок.

Применительно к институту трудовых споров в 
Великобритании, который хорошо описан в раз-
деле 6, автор приходит к выводу, что смена векто-
ра разрешения индивидуальных трудовых споров 
в современной Украине путем учреждения специ-
ализированных трудовых судов была бы достойной 
заменой анахроничного института комиссий по 
трудовым спорам. Данный вывод, хотя и не бес-
спорен, но представляет собой один из возможных 
путей совершенствования порядка разрешения 
трудовых споров в постсоветских республиках, что 
ранее обосновывалось С. В. Пе редериным, 
В. Н. Скобелкиным и В. И. Мироновым в России, 
И. В. Гущиным – в Беларуси и некоторыми другими 
учеными.

Несмотря на отмеченные выше положительные 
черты и новаторство рецензируемой книги, в ней 
присутствуют некоторые дискуссионные выводы 
и предложения, касающиеся заимствования бри-
танского трудоправового опыта для его имплемен-
тации в Украине.

Анализируя современную британскую право-
вую систему (точнее – систему источников права), 
С. В. Венедиктов пишет, что с 1973 г. Великобри-
тания присоединилась к Европейскому союзу, 
пребывание в составе которого ставит перед 
странами-членами определенные обязательства, 
прежде всего соблюдение приоритета права ЕС 
над национальным. Принципиально соглашаясь с 
данным тезисом, отметим, что, к сожалению, в 
работе вообще не затронута весьма актуальная 
проблема BREXIT, связанная с выходом Велико-
британии из Европейского союза, что не может не 
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отразиться и на системе источников трудового 
права Объединенного Королевства. 

Применительно к позитивным компонентам 
британской правовой системы, актуальной, по 
мнению автора, для реформирования националь-
ного законодательства, в работе отмечается, что 
такая особенность писанного права Великобрита-
нии, как фактическое отсутствие кодифицирован-
ных актов, должна быть обязательно учтена в 
Украине. Аргумент автора о юридической громозд-
кости кодифицированного законодательства (с. 27) 
против кодификации трудового законодательства 
с опорой на трудовое право Великобритании пред-
ставляется неубедительным. В частности, С. В. Ве-
недиктов полагает, что объединение в одном за-
конодательном акте большинства норм, которые 
касаются трудоправовой сферы, как это предус-
мотрено проектом Трудового кодекса Украины, не 
даст субъектам трудовых отношений возможности 
свободно ориентироваться в законодательном 
массиве и соответственно ослабит их гарантии 
защиты от незаконного увольнения, необеспече-
ния условий труда, дискриминации и т.д. (с. 57). 
Относительно этого мнения можно возразить 
следующее.

Во-первых, кодификация, являющаяся высшей 
формой систематизации норм права, как раз и 
позволяет полно и четко систематизировать нор-
мы, собрав в одном законодательном акте боль-
шинство наиболее значимых норм, что существен-
но облегчает их поиск, применение и реализацию, 
причем не только юристами, но и рядовыми граж-
данами без юридического образования. Во-вторых, 
в самой Великобритании просматривается тенден-
ция к систематизации трудового законодательства, 
пусть и в форме консолидации. В качестве при-
мера можно привести Закон о трудовых правах 
(Employment Rights Act) 1996 г. и Закон о профсо-
юзах и трудовых отношениях (Trade Union and 
Labour Relations (Consolidation)) 1992 г. К слову, об 
этой тенденции к постепенной систематизации 
системы британского трудового законодательства 
пишет и сам С. В. Венедиктов (с. 36).

Представляется дискуссионным также мнение 
автора о том, что принятие нового кодифициро-
ванного акта в сфере труда целесообразно только 
в случае полного перехода от существующего 
регулирования трудовых отношений в Украине в 
сторону западноевропейской доктрины трудового 

права (с. 57). С этим мнением также сложно со-
гласиться. Западноевропейская правовая доктри-
на и традиция в основном отрицает потребность 
в кодификации трудового законодательства (ред-
кое исключение – Франция и то с оговорками), 
поэтому полный переход украинского трудового 
права на западноевропейские «рельсы» по сути 
будет означать полный отказ от идеи кодификации 
трудового законодательства. Украинским ученым 
стоит обратить внимание на то, что восточно-ев-
ропейские страны (например, Болгария, Польша, 
Сербия, Чехия) и некоторые балтийские государ-
ства (например, Литва) не стали отказываться от 
идеи кодификации по идеологическим мотивам. 
Кроме того, вряд ли полное копирование доктри-
нальных западноевропейских конструкций (заме-
на четкого законодательного перечня оснований 
увольнения на категории «справедливое» и «не-
справедливое» увольнение, fl exibility clause в со-
держании трудовых договоров или штрафы как 
виды дисциплинарных взысканий и т. п.) способно 
прижиться в реальной правовой действительности 
Украины без существенной их адаптации к мест-
ным условиям и традициям, которые все еще со-
храняют советские «корни». 

Не в полной мере можно согласиться с трак-
товкой С. В. Венедиктовым принципа in favorem 
(с. 106) как «разрешено все, что не запрещено 
законом и не противоречит положениям коллек-
тивных договоров и соглашений» (перевод на рус. 
яз. с укр. – К.Т.). Более традиционно принцип in 
favorem трактуется учеными как невозможность 
ухудшения правового положения работника по 
сравнению с законодательством, коллективными 
договорами, соглашениями, трудовыми догово-
рами.

Небесспорным представляется и суждение 
автора о возможном учете в Украине концепции 
перевода работника на более легкую работу как 
вида дисциплинарного взыскания, выступающего 
альтернативой его увольнению (с. 126). В данном 
случае в обоснование своего мнения автор вспом-
нил прошлый советский опыт КЗоТов 1970-х гг., 
которые допускали применение такого вида дис-
циплинарного взыскания. При этом ученый упу-
скает из вида причины, по которым большинство 
бывших советских республик отказались в начале 
1990-х гг. от такого вида дисциплинарного взыска-
ния, а именно: нарушение им принципов свободы 
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труда и запрета принудительного труда, причем 
последний считается общепризнанным принци-
пом международного права в сфере труда. К со-
жалению, в Беларуси такие отступления все еще 
сохраняются (ч. 3 ст. 30 Трудового кодекса Рес-
публики Беларусь и некоторые случаи дисципли-
нарных переводов отдельных категорий работни-
ков при специальной дисциплинарной ответствен-
ности). 

В целом отметим, что рецензируемая книга 
написана в доступной форме, хорошо иллюстри-
рована врезками с выдержками из законов и иных 
источников права Великобритании с переводом 

на украинский язык, с интересом читается. Данная 
работа не оставит равнодушным специалистов в 
трудовом праве, которые интересуются зарубеж-
ным и сравнительным трудовом правом. Книга 
может быть использована и практикующими юри-
стами (адвокатами), которые ведут дела от имени 
работников, трудоустроенных или ранее работав-
ших в Объединенном Королевстве, а также ком-
паний, являющихся резидентами Великобритании. 

Книга рекомендуется научным работникам, 
преподавателям, аспирантам, магистрантам и 
студентам юридических вузов, а также всем, кто 
интересуется зарубежным и сравнительным тру-
довым правом. 

К. Л. Томашевский, профессор кафедры трудового и хозяйственного 
права, ведущий научный сотрудник Центра исследования профсоюз-
ного движения и трудового права НИИ ТиСО Международного универ-

ситета «МИТСО» кандидат юридических наук, доцент  
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ПАЙШОЎ З ЖЫЦЦЯ 
ІВАН ВІТАЛЬЕВІЧ ГУШЧЫН ȃ ВЯДОМЫ 
БЕЛАРУСКІ ВУЧОНЫ Ў ГАЛІНЕ ПРАВА 
САЦЫЯЛЬНАГА ЗАБЕСПЯЧЭННЯ 

5 лютага 2018 г. на 84-м годзе скончылася 
жыццё вядомага беларускага вучонага ў галіне 
права сацыяльнага забяспечання, фундатара на-
вуковай школы права сацыяльнага забяспечання 
ў Гродзенскім дзяржаўным універсітэце імя Янкі 
Купалы, доктара юрыдычных навук, прафесара 
Івана  Вітальевіча  Гушчына  (17.12.1934 – 
05.02.2018).

Нагадаем нашым чытачам некаторыя звесткі з 
яго жыцця.

З лiпеня 1978 г. І. В. Гушчын працаваў ў 
Гродзенскiм дзяржаўным унiверсiтэце на пасадах 
дацэнта кафедры гiсторыi СССР i БССР i выконваў 
абавязкi дэкана юрыдычнага факультэта (1978 г.); 
загадчыка кафедры дзяржавы i права аддзялення 
правазнаўства гiстарычнага факультэта (1979 г.); 
загадчыка кафедры працоўнага, грамадзянскага 
права i працэса (1980 г.); прафесара кафедры 

працоўнага, грамадзянскага права i працэса 
(1988 г.). У 1988 г. прызначаны на пасаду загадчы-
ка кафедры дзяржаўнага, працоўнага i аграрнага 
права. З 1990 па 1994 г. з’яўляўся дэканам факуль-
тэта правазнаўства, а з 1994 па 1996 г. – дэканам 
факультэта права i эканомiкi. З 2002 па 2003 г. 
працаваў на пасадзе дэкана юрыдычнага факуль-
тэта .  З  1988 г.  быў  загадчыкам  кафедры 
дзяржаўнага, працоўнага i сельскагаспадарчага 
права юрыдычнага факультэта. 

У 1981 г. у Харкаўскiм юрыдычным iнстытуце 
І. В. Гушчын абараніў доктарскую дысертацыю 
«Прававыя праблемы сацяльнага забеспячэння 
калгасного сялянства». Аднак ВАК СССР больш 
за сем гадоў не зацвярджала дысертацыю. Пасля 
яшчэ двойчы ён выходзiў на абарону дысертацыi: 
у 1985 г. – у Iнстытуце дзяржавы i права Акадэмii 
навук СССР i ў сакавiку 1987 г. – у Iнстытуце 
фiласофii i права Акадэмii навук Казахскай ССР. 
У 1988 г. І. В. Гучшын атрымаў дыплом доктара 
юрыдычных навук, i ў 1990 г. яму было прысвоена 
званне прафесара. 

Больш за 15 гадоў Іван Вітальевіч з’яўляўся 
чальцом спецыялiзаванага савета па абароне 
дысертацый пры Iнстытуце дзяржавы i права 
Нацыянальнай акадэмii навук Беларусi, пасля – 
пры Нацыянальным цэнтры заканадаўства і 
прававых даследаванняў Рэспублікі Беларусь. 
Удзельнiчаў ў падрыхтоўцы заключэнняў на 
праекты заканадаўчых i iншых нарматыўных 
прававых актаў. Адзначаны знакам «Выдатнiк 
вышэйшай  школы  Рас iйскай  Федэрацы i». 
Узнагароджаны медалямi «Ветэран працы» i 
«Партызан Вялiкай Айчыннай вайны», ганаровымi 
граматамi Мiнiстэрства адукацыi Рэспублiкi 
Беларусь, М iн iстэрства юстыцы i Рэспубл iк i 
Беларусь ,  Гродзенскага  аблвыканкама  i 
Гродзенскага дзяржаўнага унiверсiтэта. У 2005 г. 
указам Прэзiдэнта Рэспублiкi Беларусь быў 
удастоены персанальнай надбаўкi за выдатны 
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ўнёсак у развiццё вышэйшай адукацыi ў Рэспублiцы 
Беларусь. У 2009 годзе Указам Прэз iдэнта 
Рэспублiкi Беларусь І. В. Гушчыну аб’яўлена 
падзяка за ўнёсак у развiццё ў краiне вышэйшай 
адукацыi i падрыхтоўку высокаквалiфiкаваных 
кадраў юрыстаў, у развiццё юрыдычнай навукi 
ў Рэспублiцы Беларусь.

Прафесар І. В. Гушчын ўваходзіў у рэдакцыйную 
раду часопіса «Працоўнае і сацыяльнае права» 
з дня яго заснавання ў 2012 годзе.

Іван Вітальевіч з’яўляўся аўтарам больш за 
250 навуковых і вучэбна-метадычных прац, у тым 
лiку шэрага манаграфiй, навучальных дапаможнiкаў, 
падручнiкаў, навуковых артыкулаў i навуковых 
дакладаў. Сярод асноўных навуковых і вучэбна-
метадычных прац прафесара І. В. Гушчына, з яго 
ўделам і пад яго агульнай рэдакцыяй адзначым 
наступныя: Гущин И. В. Теоретические вопросы 
общей части науки советского права социального 
обеспечения: учеб. пособие. – Гродно, 1981; 
Гущин И. В. Советское право социального 

обеспечения: вопросы теории / И. В. Гущин; науч. 
ред. В. С. Андреев. – Минск, 1982; Трудовое 
процессуальное право: учеб. пособие / И. В. Гущин 
[и др.]; под общ. ред. И. В. Гущина. – Минск, 2008; 
Трудовое процессуально-процедурное право: курс 
лекций / И. В. Гущин [и др.]; под общ. ред. И. В. Гу-
щина. – Минск, 2008; Трудовое право: учеб-метод 
комплекс / под общ. ред. И.В. Гущина. – Гродно, 
2010; Право социального обеспечения: учеб.-ме-
тод. комплекс : в  2 ч.; под общ. ред. И. В. Гущина. – 
Гродно: ГрГУ, 2011; Право социального обеспече-
ния: курс лекций / под общ. ред. И. В. Гущина. – Минск, 
2013.

Рэдакцыя часопіса «Працоўнае і сацыяльнае 
права» смуткуе з нагоды смерці прафесара 
І. В. Гушчына і выказвае словы шчырага спачу-
вання яго родным і блізкім, кафедры працоўнага 
і сацыяльнага права Гродзенскага дзяржаўнага 
ўніверсітэта імя Янкі Купалы.
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ТРЕБОВАНИЯ К РУКОПИСЯМ 
В ЖУРНАЛЕ «ТРУДОВОЕ И СОЦИАЛЬНОЕ ПРАВО»
К рассмотрению принимаются статьи, которые подготовлены на русском, белорусском или англий-

ском языках и содержат:
1) индекс УДК;
2) название статьи;
3) фамилию и инициалы автора (авторов);
4) аннотацию (объемом 100–150 слов) на русском и английском языках;
5) ключевые слова (5–10 слов) на русском и английском языках;
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7) основную часть, которая освещает рассматриваемые вопросы;
8) заключение с четко сформулированными выводами;
9) список цитированных источников, оформленный в соответствии с действующими требованиями 

ВАК Республики Беларусь (п. 46–52 Инструкции, утвержденной постановлением ВАК Республики Бе-
ларусь от 28.02.2014 № 3).

Оформление статей
Объем статьи должен быть 14 000–16 000 печатных знаков с пробелами. Текст должен быть набран 

шрифтом Times New Roman, 14 пт., выровнен по ширине, межстрочный интервал – полуторный. Ссыл-
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К рукописи на отдельном листе (файле) предоставляется авторская справка. Авторам – гражданам 
Республики Беларусь следует предоставить информацию на русском, белорусском и английском язы-
ках. Авторы – граждане иных государств предоставляют информацию на русском и английском языках.

Авторская справка должна содержать следующую информацию:
1) фамилию, имя, отчество автора (полностью);
2) ученую степень, звание;
3) должность и место работы (полностью и сокращенно);
4) название статьи;
5) почтовый адрес с индексом, электронный адрес и телефон (с кодом).
Статьи представляются в электронном виде (на электронную почту ctp@mitso.by с пометкой 

«Статья для журнала»), а для белорусских авторов – дополнительно и на бумажном носителе 
в одном экземпляре в адрес редакции: 220099, г. Минск, ул. Казинца, 21/3, каб. 510  с пометкой «Центр 
исследования профсоюзного движения и трудового права».

Условия опубликования статей в журнале «Трудовое и социальное право» и этика
Редакция принимает к публикации ранее не опубликованные статьи, исключительные права на 

которые не были переданы другим лицам, соответствующие научному уровню журнала. Рукописи 
статей авторам не возвращаются, в том числе при отказе в публикации. Редакционная коллегия жур-
нала осуществляет научное редактирование, рецензирование статей с участием членов редакцион-
ного совета, после чего согласовают с автором. 

Авторы, не имеющие ученой степени, должны предоставить рецензию, где обязательно должны 
быть указаны фамилия, имя отчество (полностью) рецензента, а также его ученая степень, звание, 
должность и место работы.

Плата за публикацию не взимается, гонорар не выплачивается. Автору выдается (по его прось-
бе высылается) один авторский экземпляр журнала. Редакция оставляет за собой право размещать 
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Requirements for articles in the journal
«Labour and social security law»

An article for consideration should be written in Russian, Belarusian or English languages and include 
next requirements:

1) UDC code;
2) title of the article;
3) surname and initials of author (authors);
4) summary (100–150 words) on Russian and English language;
5) key words (5–10 words) on Russian and English language;
6) introduction;
7) principal part, which describes issues under consideration;
8) conclusion, which includes clearly defi ned fi ndings;
9) list of cited sources executed according to actual requirements of Higher Attestation Commission of 

Republic of Belarus (articles 46–52 of instructions approved by enactment of Higher Attestation Commission 
of Republic of Belarus February 28, 2014 № 3).

Typography of the article
The article capacity should be 14 000–16 000 characters with gaps. The text should be written in Times 

New Roman font, 14 pt, one and a half line spacing, full justifi cation. References of cited sources are placed 
at the end of phrase, are numbered in accordance with order of citation in the text and are given in brackets: 
[1, p. 23]. Indentation – 1,25 cm. The title is written in capital letters, in bold, center alignment. The initials 
and surname of the author (in the presence of scholastic degree, academic title, offi ce and job) are written 
on the next line.

An author's note on a separate page (fi le) is presented along with the article. Author – citizen of the Republic 
of Belarus should present information in Russian, Belarusian and English languages. Author – citizen of 
other states presents information in Russian and English languages.

The author's note should include next information:
1) author's surname, name, middle name (in full);
2) scholastic degree, academic title;
3) offi ce and job (in full and abbreviated);
4) article’s title;
5) mailing address with postal code, e-mail and phone number (with dialing code).
The article should be presented in electronic form to e-mail: ctp@mitso.by (signed “Paper”). One copy 

of the article of the author from Belarus should be additionally presented on paper to an editorial offi ce: 220099, 
Belarus, Minsk, Kazintsa St. 21/3, Room 510 (with mark “Centre of research of trade-union movement and 
labour law”).

Condition of article publication in journal «Labour and social security law» and ethics
The editorial offi ce accepts the articles for publication, which haven’t been published yet, exclusive rights 

to which have not been transferred to other persons, which scientifi c level is appropriate to the journal. 
A handwriting of the article will not be returned to the author, even in case of failure of publication. Journal’s 
editorial board executes scientifi c editing and review of the article with members of editorial council, then 
changes are agreed with the author. 

Authors without science degree should present a review, which necessarily includes review’s surname, 
name, middle name (fully), scholastic degree, academic title, offi ce and job.

For the publication fee is not charged, the fee is not paid. One complimentary copy of the journal is 
given to the author or is sent (on request) to the author. The editors reserve the right to place issues of the 
journal in electronic form online at the website of Centre of research of trade-union movement and labour law.


