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ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА 
 

Представленное издание включает в себя краткий конспект лекций 
по трудовому праву, задания для проведения семинарских занятий, 
тесты, а также задания для самостоятельной работы студентов. Оно 
является структурной частью учебно-методического комплекса по 
трудовому праву и подчинено решению следующих учебно-
методических задач: 

• оказание студентам, обучающимся по специальности «Правове-
дение», помощи в изучении действующего трудового законодатель-
ства, регулирующего трудовые и тесно связанные с ними отношения; 

• содействие студентам в изучении мнения юристов-практиков о 
спорных ситуациях в трудовом праве; 

• обучение студентов навыкам при решении проблемных ситуаций 
в области трудового права, а также составления правоприменительных 
документов. 

Трудовое право – одна из важнейших правовых учебных дисциплин, 
изучаемых в учреждениях высшего образования юридического профи-
ля; одна из отраслей права, принципы и нормы которой направлены на 
координацию порядка возникновения, осуществления и окончания тру-
довых правоотношений, регулирование устанавливаемого рабочего 
времени, периодов отдыха, сроков и размеров вознаграждения за труд, 
распорядка и соблюдения трудовой дисциплины, установления матери-
альной ответственности, установления особого правового статуса от-
дельных категорий работников (несовершеннолетних, женщин, инвали-
дов, временных и сезонных работников, домашних работников и работ-
ников-надомников, а также лиц, работающих дистанционно) и пр. 

Пособие подготовлено в соответствии с учебной программой по 
дисциплине «Трудовое право» для специальности 1-24 01 02 Правове-
дение. Содержащиеся в нем положения основаны на нормах действу-
ющего Трудового кодекса Республики Беларусь с учетом всех внесен-
ных в него изменений по состоянию на 19 июля 2019 г. При раскрытии 
вопросов соответствующих тем акцентировалось внимание на поло-
жениях, которые содержатся в изданных ранее учебниках и учебных 
пособиях по трудовому праву Республики Беларуси, а также материа-
лах периодических изданий. 
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Предметом трудового права являются отношения, которые можно 
разделить на следующие группы. 

Первую группу составляют предшествующие отношения, которые 
возникают между будущими работниками и органами трудоустройства 
по оказанию им услуг в поиске работы, в обучении их соответствую-
щей профессии или переобучению новой. Различают несколько видов 
трудоустройств: трудоустройство молодежи после окончания непол-
ной средней школы; обучение на производстве на рабочих местах пу-
тем ученичества; распределение и перераспределение молодых специ-
алистов после окончания средних специальных учебных заведений, 
СПТУ и др.; а также распределение студентов высших учебных заве-
дений. 

Кроме того, существует трудоустройство инвалидов по зрению и 
по слуху, состоящих в обществах слепых и глухих, через отделы соци-
альной защиты; оказание помощи военнослужащим военными комис-
сариатами по окончании сроков военной службы и лицам, отбывшим 
наказание, отделами внутренних дел. 

Вторая группа – сами трудовые отношения, связанные с заключе-
нием трудового договора (контракта) и определением трудовой функ-
ции работника, включением его в списочный состав предприятия; от-
ношения по переводам и перемещениям по должности, а также связан-
ные с прекращением трудового договора по различным основаниям. 

Третья группа – отношения, вытекающие из трудовых, касающиеся 
рабочего времени, дисциплины, охраны труда, заработной платы. 

Четвертая группа – отношения, связанные с повышением квалифи-
кации работников, обучением и переобучением: по рационализатор-
ской и изобретательской деятельности, по контролю и надзору за со-
блюдением трудового законодательства и др. 

Пятую группу общественных отношений, составляющих предмет 
трудового права и урегулированных нормами этой отрасли права, со-
ставляют процессуальные и процедурные отношения, возникающие 
при разрешении индивидуальных и коллективных трудовых споров, 
а также споров, возникающих при заключении и изменении коллек-
тивных договоров и соглашений. 

Все вышеперечисленные группы отношений рассмотрены в данном 
пособии. Для более полного закрепления теоретических знаний сту-
дентов в конце каждой темы предлагаются вопросы для самоконтроля, 
а также в завершении курса имеются тестовые и практические задания, 
задачи по всем рассмотренным темам. 
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Тематический план занятий по курсу «Трудовое право» 
 

Темы 

Очное 
отделение 

Заочное  
отделение 

Всего 
часов  

Лек-
ции 

Семи-
нарские 
занятия 

Всего 
часов 

Лек- 
ции 

Се- 
минар-

ские 
занятия 

Общая часть 
1. Понятие, предмет, метод, функции, 
принципы и система трудового права 6 4 2 4 2 2 

2. Источники трудового права. Меж-
дународно-правовое регулирование 
труда 

6 4 2 – – – 

3. Субъекты трудового права 4 2 2 – – – 
4. Трудовые правоотношения и тесно 
связанные с ними правоотношения 4 2 2 – – – 

5. Коллективные трудовые отношения. 
Социальное партнерство. Коллектив-
ные договоры и соглашения 

8 4 4 4 2 2 

6. Правовое регулирование занятости  
и трудоустройства 6 2 4    

Особенная часть 
7. Трудовой договор 16 8 8 4 2 2 
8. Особенности трудовых контрактов. 
Особенности регулирования труда 
отдельных категорий работников 

8 4 4 – – – 

9. Рабочее время 4 2 2 4 2 2 
10. Время отдыха и нерабочее время в 
трудовом праве. Трудовые и социаль-
ные отпуска 

4 2 2 4 2 2 

11. Заработная плата и нормирование 
труда. Гарантийные и компенсацион-
ные выплаты 

6 4 2 – – – 

12. Трудовая дисциплина. Дисципли-
нарная ответственность работников 5 3 2 2 2 – 

13. Материальная ответственность 
сторон трудового договора 5 3 2 – – – 

14. Трудовые споры и порядок их 
разрешения 4 2 2 2 2 – 

15. Охрана труда 2 1 1 2 – 2 
16. Надзор и контроль за соблюдением 
законодательства о труде 2 1 1 – – – 

И т о г о… 90 48 42 26 14 12 
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Министров Респ. Беларусь, 10 дек. 1997 г., № 1635: в ред. постановления о 10.01.2020 г. 
№ 1 // КонсультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. центр 
правовой информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 

26. Об установлении размера базовой ставки [Электронный ресурс]: постановление 
Совета Министров Респ. Беларусь от 18.11.2020 г. № 659 // КонсультантПлюс: Беларусь. 
Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. центр правовой информ. Респ. Беларусь. – 
Минск, 2021. 

27. Об установлении размера месячной минимальной заработной платы [Электрон-
ный ресурс]: постановление Совета Министров Респ. Беларусь от 21.12.2020 г. № 740 // 
КонсультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. центр правовой 
информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 

28. Об утверждении Примерной формы контракта нанимателя с работником [Элек-
тронный ресурс]: постановление Совета Министров Респ. Беларусь, 2 авг. 1999 г., 
№ 1180: в ред. постановления Совета Министров Респ. Беларусь от 20.12.2019 г. № 882 // 
КонсультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. центр правовой 
информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 

29. Положение о Министерстве труда и социальной защиты Республики Беларусь 
[Электронный ресурс]: постановление Совета Министров Респ. Беларусь, 31 окт. 2001 г., 
№ 1589: в ред. постановления Совета Министров Респ. Беларусь от 24.06.2020 г. № 368 // 
Консультант Плюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. центр право-
вой информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 

30. О некоторых вопросах применения судами законодательства о труде [Электрон-
ный ресурс]: постановление Пленума Верх. Суда Респ. Беларусь, 29 мар. 2001 г., № 2 // 
КонсультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. центр правовой 
информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 

31. О применении судами законодательства о материальной ответственности работ-
ников за ущерб, причиненный нанимателю при исполнении трудовых обязанностей 
[Электронный ресурс]: постановление Пленума Верх. Суда Респ. Беларусь, 26 марта 
2002 г., № 2 // КонсультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. 
центр правовой информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 

32. О практике рассмотрения судами трудовых споров, связанных с контрактной 
формой найма работников [Электронный ресурс]: постановление Пленума Верх. Суда 
Респ. Беларусь, 26 июня 2008 г., № 4 // КонсультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / 
ООО «ЮрСпектр», Нац. центр правовой информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 

33. Инструкция о порядке ведения трудовых книжек работников [Электронный ре-
сурс]: утв. постановлением Министерства труда Респ. Беларусь, 9 марта 1998 г., № 30: в 
ред. постановления Министерства труда Респ. Беларусь от 19.03.2018 г. № 34 // Кон-
сультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. центр правовой 
информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 

34. Об утверждении Примерной формы трудового договора [Электронный ресурс]: 
постановление Министерства труда Респ. Беларусь, 27 дек. 1999 г., № 155: в ред. поста-
новления Министерства труда и социальной защиты Респ. Беларусь от 21.11.2019 г. 
№ 60// КонсультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», Нац. центр 
правовой информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 
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35. Об утверждении типовых правил внутреннего трудового распорядка [Электрон-
ный ресурс]: постановление Министерства труда Респ. Беларусь, 5 апр. 2000 г., № 46: в 
ред. постановления Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 
21.11.2019 г. № 60 // КонсультантПлюс: Беларусь. Технология 3000 / ООО «ЮрСпектр», 
Нац. центр правовой информ. Респ. Беларусь. – Минск, 2021. 
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36. Трудовое и социальное право: учебник / Г. А. Василевич [и др.]; под общ. ред. 

В. И. Семенкова. – Минск: Книжный дом, 2006. – 382 с. 
37. Трудовое право и право социального обеспечения: учеб-метод. пособие / 

А. А. Войтик [и др.]; под общ. ред. К. Л. Томашевского. – Минск: Интегралполиграф, 
2007. – 134 с. 

38. Трудовое право: учебник / В. Н. Артемова [и др.]; под общ. ред. В. И. Семенко-
ва. – Минск: Амалфея, 2006. – 559 с. 

39. Север цо в а , Т. В. Трудовое право: курс лекций / Т. В. Северцова. – Горки: 
БГСХА, 2020. – 204 c. 
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40. Б ер езо вск ая , Л. Г. Правовое регулирование занятости населения в Республике 
Беларусь /Л. Г. Березовская. – Гродно: УО «Гродненский гос. ун-т им. Я. Купалы», 
2002. – 77 с. 

41. Василевич, Г. А. Ответственность работника и нанимателя за причиненный 
ущерб / Г. А. Василевич. – Минск: Тесей, 2001. – 70 с. 

42. Во ро бьев , И. Г. Отстранение от работы: правовое регулирование / И. Г. Воро-
бьев. – Минск: Амалфея, 2004. – 304 с. 

43. Греченк ов , А. А. Трудовое право: учеб. пособие / А. А. Греченков. – Минск: 
Адукацыя і выхаванне, 2013. – 376 с. 

44. Дисциплинарная и материальная ответственность / С. А. Абрамович [и др.]; под 
общ. ред. К. Л. Томашевского. – Минск: Агенство Владимира Гревцова, 2007. – 252 с.  

45. Кеник, К. И. Правовое регулирование труда государственных служащих: моно-
графия / К. И. Кеник. – Минск: Дикта, 2006. – 347 с. 

46. Кеник , К.И. Совместительство и совмещение / К.И. Кеник. – М.: Изд-во дело-
вой и учеб. лит., 2003. – 144 с. 

47. Кеник , К.И. Судебная практика по трудовым делам: пособие / К.И. Кеник. – 
Минск: Амалфея, 2000. – 192 с. 

48. Комментарий к Трудовому кодексу Республики Беларусь: в 2 т. / под общ. ред. 
Л. И. Липень. – Минск: Амалфея, 2020. – Т. 1. – 896 с. 

49. Комментарий к Трудовому кодексу Республики Беларусь: в 2 т. / под общ. ред. 
Л. И. Липень. – Минск: Амалфея, 2020. – Т. 2. – 768 с. 

50. Международная организация труда и права человека / авт.-сост. А. А. Войтик; 
рук. проекта А. Е. Вашкевич. – Минск: Тесей, 2002. – 256 с. 

51. Минец , И. Н. Возмещение вреда, причиненного жизни, здоровью и имуществу / 
И. Н. Минец, В. В. Подгруша. – Минск: Амалфея, 2005. – 251 с. 

52. Мо т ина , Е. В. Применение Конституции Республики Беларусь как акта прямо-
го действия в трудовом праве / Е. В. Мотина // Право в современном белорусском обще-
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54. П ет о ченко , Т. М. Особая охрана труда женщин: понятие и содержание / 
Т. М. Петоченко // Науч. труды гос. ин-та управ. и соц. технологий БГУ / редкол.: 
П. И. Бригадин [и др.]. – Минск: ГИУСТ БГУ, 2007. – 532 с. 

55. П ет оченк о , Т. М. Международные нормы в трудовом праве Республики Бела-
русь / Т. М. Петоченко // Общество. Экономика. Право: сб. науч. тр. / редкол.: 
Н. И. Ильинский (гл. ред.) [и др.]. – Минск: ФУСТ БГУ, 2002. – 356 с.  

56. Трудовое право: учебник / В.И. Семенков [и др.]; под ред. В. И. Семенкова. – 
Минск: Адукацыя і выхаванне, 2016. – 712 с. 

57. То маш евск ий , К. Л. Трудовое право: учеб. пособие / К. Л. Томашевский, 
Е. А. Волк. – Минск: Амалфея, 2019. – 488 с. 
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ский, Е. А. Волк. – Минск: МИТСО, 2016. – 358 с. 
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щение / К. Л. Томашевский, А. А. Войтик. – Минск: Дикта, 2007. – 140 с.  

60. То маш ев ск ий, К. Л. Гармонизация законодательства Республики Беларусь в 
области социального партнерства с трудовым правом России и Европейского союза / 
К. Л. Томашевский // Право и демократия: сб. науч. тр. – Вып. 19; редкол.: В. Н. Бибило 
[и др.]. – Минск: БГУ, 2008. – 351 с.  

61. То маш евск ий , К. Л. Трудовые контракты с государственными служащими: 
коммент. норм. правовые акты / К. Л. Томашевский, А. А. Войтик. – Минск: Дикта, 
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1. КРАТКИЙ КОНСПЕКТ ЛЕКЦИЙ ПО УЧЕБНОЙ 

ДИСЦИПЛИНЕ 
 

Тема  1. ПОНЯТИЕ, ПРЕДМЕТ, МЕТОД, ФУНКЦИИ, 
ПРИНЦИПЫ И СИСТЕМА ТРУДОВОГО ПРАВА 

 
1.1. Понятие, черты и предмет трудового права. 
1.2. Функции трудового права. 
1.3. Принципы трудового права. 
1.4. Система трудового права. 

 
1.1. Понятие, черты и предмет трудового права 

 
Трудовое право как самостоятельная отрасль выделилась из граж-

данского права. Название отрасли права «трудовое право» означает, 
что оно связано с реализацией гражданами своей способности к труду. 
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Трудовое право – самостоятельная отрасль, представляющая со-
бой систему общеобязательных правил поведения, устанавливаемых 
(санкционируемых) и обеспечиваемых государством в целях регули-
рования трудовых и связанных с ними общественных отношений.  

Черты трудового права: 
1) является самостоятельной отраслью права, так как обладает 

своими специфическими предметом и методом правового регулирова-
ния;  

2) является одной из важнейших отраслей права, регулирующей 
трудовые отношения работников, в которые вступает большинство 
населения республики; 

3) является одной из сложнейших отраслей права. Она регулиру-
ется большим количеством нормативных правовых актов различного 
уровня: республиканского, отраслевого и локального, действующих в 
масштабах соответственно отдельных отраслей и отдельных предпри-
ятий, учреждений, организаций (нанимателей);  

4) имеет широкую сферу действия, т. е. нормы трудового права 
применяются в отношении всех работников и нанимателей, заклю-
чивших трудовой договор; предпринимателей, осуществляющих свою 
деятельность без образования юридического лица; граждан, которым 
законодательством предоставлено право заключения трудового дого-
вора с работниками;  

5) является очень динамичной отраслью права, ее нормы посто-
янно изменяются и дополняются, поскольку непрерывно изменяются 
общественные отношения, ею регулируемые. 

Предметом трудового права являются две группы общественных 
отношений:  

1) трудовые отношения;  
2) отношения, связанные с трудовыми. 
Трудовые отношения возникают между работником и нанимате-

лем.  
К отношениям, связанным с трудовыми, относятся (ст. 4 ТК): 
• профессиональная подготовка работников на производстве; 
• деятельность профсоюзов и объединений нанимателей; 
• ведение коллективных переговоров; 
• взаимоотношения между работниками (их представителями) и 

нанимателями; 
• обеспечение занятости; 
• контроль и надзор за соблюдением законодательства о труде; 



 

12 

• государственное социальное страхование; 
• рассмотрение трудовых споров. 

 
1.2. Функции трудового права 

 
Функции трудового права – это основные направления воздей-

ствия его норм на поведение людей в процессе труда.  
К функциям трудового права относят: 
регулятивную – трудовое право регулирует отношения между 

нанимателем и работающими у него работниками; 
правоохранительную – направлена на защиту и восстановление 

нарушенных прав работников путем обращения в органы по рассмот-
рению трудовых споров; 

социальную – проявляется в нормах по обеспечению занятости 
граждан при соблюдении права выбора труда; 

защитную – выражается в установлении уровня условий труда, 
разрешения трудовых споров и т. п.; 

производственную – проявляется в нормах по рациональному ис-
пользованию трудовых ресурсов; 

воспитательную – проявляется в нормах о поощрениях и ответ-
ственности работников. 

 
1.3. Принципы трудового права 

 
Принципы трудового права – основополагающие начала, опреде-

ляющие содержание и направление развития трудового права в целом 
и его отдельных институтов. 

Принципы трудового права включают в себя следующие принципы: 
• общеотраслевые принципы (они присущи всем отраслям права): 

законности, демократизма, гуманизма, равноправия, социальной спра-
ведливости, защиты прав человека и др.; 

• межотраслевые принципы (они присущи лишь отдельным от-
раслям права): свободы труда, запрещения принудительного труда; 

• отраслевые принципы (они есть только в трудовом праве): 
• свобода труда;  
• обеспечение права на труд на основе равенства возможностей при 

запрещении дискриминации в занятости; 
• обеспечение права на охрану здоровья; 
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• обеспечение права на вознаграждение за труд – в зависимости от 
личного вклада, качества (через систему премирования); 

• обеспечение права на отдых; 
• признание права на индивидуальные и коллективные трудовые 

споры; 
• содействие профессиональному развитию работника на производ-

стве, подготовке кадров; 
• признание права на объединение, включая право создавать про-

фессиональные союзы; 
• участие объединений работников и нанимателей в регулировании 

трудовых и связанных с ними отношений. 
 

1.4. Система трудового права 
 

Система отрасли права – сложившаяся внутренняя структура 
права, т. е. классификация его норм по предмету отрасли в однородные 
группы (институты и подинституты) и последовательность их распо-
ложения внутри отрасли по взаимосвязанной системе.  

Система отрасли трудового права делится на две части: общую и 
особенную. 

Общая часть включает нормы, которые содержат общие положе-
ния, касающиеся труда всех работников, и отражают единство трудо-
вого права: задачи трудового права, сфера его действия, источники 
регулирования, принципиальные положения, относящиеся к установ-
лению и осуществлению трудовых отношений, к условиям труда, со-
отношению норм белорусского национального и международного пра-
ва, основные трудовые права и обязанности, сроки возникновения, 
изменения и прекращения правоотношений. В общую часть входят 
нормы о коллективном договоре, о профессиональных союзах, об уча-
стии работников в управлении организации, о контроле и надзоре за 
исполнением законодательства. 

Особенная часть включает нормы, регулирующие конкретное со-
держание трудового отношения, отдельные элементы, определенные 
его стороны или отдельные виды иных общественных отношений, яв-
ляющихся предметом данной отрасли. Она включает институты: тру-
доустройства, рабочего времени, времени отдыха, трудовой дисципли-
ны, заработной платы, охраны труда, трудовых споров, материальной 
ответственности.  
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Система трудового законодательства – все нормативные право-
вые акты в сфере труда (законы, указы, постановления).  

Система науки трудового права представляет собой системати-
зированную совокупность знаний о правовом регулировании трудовых 
и связанных с ними общественных отношений, способах достижения 
эффективности этого регулирования и предложений по совершенство-
ванию соответствующих правовых норм. 

Наука трудового права изучает не только нормы трудового права, 
но и его предмет, метод, источники, субъекты, учение о правоотноше-
ниях трудового права, их взаимосвязи, тенденции развития путем ком-
плексной разработки определенных правовых взглядов, выводов и 
суждений.  

 
Вопросы для самоконтроля 

 
1. Дайте определение трудовому праву. 
2. Какие правоотношения составляют предмет трудового права? 
3. Дайте характеристику методам регулирования правоотношений, 

применяемых в трудовом праве. 
4. Из каких частей состоит система трудового права? 
5. В чем особенность трудового права как науки? 
6. Дайте характеристику отраслевым принципам трудового права. 
7. Назовите сферу действия трудового права. 
8. В чем заключаются гарантии права на труд граждан? 

 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 12, 36–40, 43, 48–49, 56–58]. 
 

Тема  2. ИСТОЧНИКИ ТРУДОВОГО ПРАВА.  
МЕЖДУНАРОДНО-ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ТРУДА 

 
2.1. Понятие и особенности источников трудового права. 
2.2. Классификация и виды источников трудового права. 
2.3. Действие трудового закона в пространстве, во времени и по 

кругу лиц. 
2.4. Международно-правовое регулирование труда. 

 
2.1. Понятие и особенности источников трудового права 

 
Под источниками права понимают именно внешние формы вы-

ражения права.  
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К источникам права относятся: 
• нормативные правовые акты государственных органов, включа-

ющие международные договоры, ставшие обязательными для Респуб-
лики Беларусь в силу ратификации, присоединения, утверждения;  

• правовые обычаи;  
• судебные и административные прецеденты.  
В правовой системе Республики Беларусь основными источниками 

права являются нормативные правовые акты.  
Нормативный правовой акт – официальный документ установ-

ленной формы, принятый (изданный) в пределах компетенции упол-
номоченного государственного органа (должностного лица) или путем 
референдума с соблюдением установленной законодательством Рес-
публики Беларусь процедуры, содержащий общеобязательные правила 
поведения, рассчитанные на неопределенный круг лиц и неоднократ-
ное применение. 

Основными источниками трудового права являются нормативные 
правовые акты, регулирующие общественные отношения в сфере тру-
довых и связанных с ними отношений.  

Нормативные правовые акты как источники трудового права сле-
дует отличать от правовых актов (актов применения), которые не 
являются нормативными и принимаются (издаются) с целью осу-
ществления конкретных (разовых) организационных, контрольных 
или распорядительных мероприятий в сфере трудовых и связанных с 
ними отношений либо рассчитаны на иное однократное применение. 
Примером актов применения могут служить приказы нанимателя о 
приеме работника на работу, его переводе или увольнении.  

Совокупность источников трудового права образует систему тру-
дового права, которая называется трудовым законодательством.  
 

2.2. Классификация и виды источников трудового права 
 
По юридической силе нормативные правовые акты классифици-

руются в зависимости от соподчиненности:  
1) Конституция;  
2) конституционные законы;  
3) международные договоры, действующие на территории Респуб-

лики Беларусь;  
4) законы, декреты, указы (при этом кодексы обладают большей 

юридической силой, чем другие законы);  
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5) постановления палат Парламента;  
6) постановления Правительства;  
7) постановления Национального банка;  
8) акты министерств;  
9) акты местных Советов депутатов (с учетом их уровня);  
10) акты местных исполнительных и распорядительных органов 

(с учетом их уровня);  
11) нормативные правовые акты социальных партнеров: генераль-

ные, тарифные и местные соглашения, коллективные договоры и дру-
гие локальные нормативные правовые акты.  

По форме акты делятся на законы, декреты, указы, постановления, 
положения, решения, приказы, правила, рекомендации, разъяснения и 
другие формы. 

По сфере действия акты подразделяются: на республиканские, от-
раслевые (ведомственные), межотраслевые (правила, стандарты по 
технике безопасности, охране труда, занятости), местные и локальные.  

По степени обобщенности акты бывают: кодифицированные, 
комплексные и иные нормативные правовые акты. 

Основополагающим источником трудового права является Консти-
туция Республики Беларусь. Она обладает высшей юридической си-
лой. Все другие нормативные правовые акты издаются на основе и в 
соответствии с ней. В Конституции закреплены права граждан: на труд 
и защиту от безработицы (ст. 41); на отдых (ст. 43); на охрану здоровья 
(ст. 45): на материальное обеспечение в старости, в случае болезни, 
утраты трудоспособности и потери кормильца (ст. 47); на вознаграж-
дение за выполненную работу в соответствии с ее количеством, каче-
ством и общественным значением, но не ниже установленного госу-
дарством минимального размера (ст. 43), и др. 

Кодифицированным нормативным правовым актом является Тру-
довой кодекс Республики Беларусь, принятый Палатой представителей 
Национального собрания Республики Беларусь 8 июня 1999 г., одоб-
ренный Советом Республики Беларусь 30 июня 1999 г. и подписанный 
Президентом Республики Беларусь 26 июля 1999 г. № 37-З. Он состоит 
из 6 разделов, объединяющих 39 глав, насчитывающих 468 статей. 
Отдельные виды правоотношений в области труда регулируются ины-
ми законами («О занятости населения Республики Беларусь», «О про-
фессиональных союзах» и др.). 

Источниками трудового права являются нормативные правовые ак-
ты Президента – Декреты, Указы, постановления Совета Министров 
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Республики Беларусь, издаваемые на основе и во исполнение законов, 
декретов, указов в целях их конкретизации и развития. 

В постановлениях и разъяснениях Министерства труда и социаль-
ной защиты устанавливается порядок применения законодательства.  

Местные исполнительные и распорядительные органы в пределах 
своей компетенции принимают нормативные правовые акты в форме 
решений (например, по установлению брони приема на работу). 

Соглашения могут заключаться на республиканском, отраслевом и 
местном уровнях. 

Локальный нормативный правовой акт – нормативный правовой 
акт, действие которого ограничено рамками одной или нескольких 
организаций.  

Коллективные договоры являются локальными нормативными пра-
вовыми актами и заключаются между нанимателем и работниками 
организации (в лице их представительного органа). К локальным нор-
мативным правовым актам также относятся: правила внутреннего тру-
дового распорядка, положения об оплате труда, инструкции по техни-
ке безопасности и охране труда, графики сменности и т. д.  

Акты Конституционного Суда Республики Беларусь, Верховного 
Суда Республики Беларусь, Генерального прокурора Республики Бела-
русь – нормативные правовые акты, принятые в пределах их компе-
тенции. 

 
2.3. Действие трудового закона в пространстве, во времени  

и по кругу лиц 
 

Действие нормативных правовых актов в пространстве. Нор-
мативные правовые акты республиканских (центральных) государ-
ственных органов распространяются на всю территорию Республики 
Беларусь; органов местного управления и самоуправления – на соот-
ветствующую территорию Республики Беларусь; локальные норма-
тивные правовые акты о труде распространяются лишь в пределах 
конкретной организации. 

Действие нормативных правовых актов во времени. Нормативные 
правовые акты действуют бессрочно, если в них не оговорено иное. 

Действие нормативных правовых актов в сфере труда по кругу 
лиц. Нормы трудового права распространяются на граждан и юриди-
ческих лиц Республики Беларусь, а также находящихся на территории 
Республики Беларусь иностранных граждан, лиц без гражданства и 
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иностранных юридических лиц. Нормы трудового права принято под-
разделять на две группы: общие и специальные. Общие – распростра-
няются на всех работников. Специальные – распространяются на от-
дельные категории работников в зависимости от особенностей произ-
водства, характера труда и иных критериев.  
 

2.4. Международно-правовое регулирование труда 
 

Основными субъектами, устанавливающими международные стан-
дарты по регулированию трудовых и связанных с ними отношений, 
являются Организация Объединенных наций и Международная орга-
низация труда (МОТ). МОТ образована в 1919 г., объединяет 175 госу-
дарств (Республика Беларусь с 1954 г.), она является специализиро-
ванным учреждением ООН и в соответствии со своим уставом наделя-
ется полномочиями по принятию международных конвенций и реко-
мендаций, в том числе и по вопросам трудовых и связанных с ними 
отношений.  

Международная организация труда осуществляет свою деятель-
ность через три основных органа: Международную конфедерацию 
труда (высший орган); Административный совет (исполнительный 
орган) и Международное бюро труда (постоянный секретариат МОТ, 
являющийся центром всей деятельности, которую осуществляет орга-
низация). 

Субъектами международно-правового регулирования труда на ре-
гиональном уровне или на двусторонней основе являются различные 
объединения государств: Совет Европы, Содружество Независимых 
Государств (СНГ), Союз Беларуси и России. 

Источниками международно-правового регулирования трудовых и 
связанных с ними отношений служат акты ООН и МОТ, региональных 
объединений государств (например, Совета Европы, СНГ), двусторон-
ние и многосторонние договоры. 

Важнейшими международно-правовыми актами, устанавливающи-
ми международные стандарты по регулированию труда, являются: 
Всеобщая декларация прав человека, одобренная Генеральной Ассам-
блеей ООН 10 декабря 1948 г., Международный пакт о гражданских и 
политических правах и Международный пакт об экономических, соци-
альных и культурных правах. Эти документы закрепляют право на 
труд, на благоприятные и справедливые условия труда, на справедли-
вое и равное вознаграждение за равный труд, на социальное обеспече-
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ние, на запрещение принудительного труда, провозглашают право на 
свободу ассоциаций и др.  

 
Вопросы для самоконтроля 

 
1. Дайте определение источникам трудового права. 
2. Назовите виды источников трудового права. 
3. Значение Международной организации труда и ее структура. 
4. Характеристика и значение актов Международной организации 

труда. 
5. Конституция Республики Беларусь как источник трудового права. 
6. Трудовой кодекс Республики Беларусь как основной источник 

трудового права. 
7. Законы как источники трудового права. 
8. Декреты и Указы Президента Республики Беларусь как источни-

ки трудового права. 
9. Иные источники трудового права. 
10. Значение локальных нормативных актов в регулировании тру-

довых правоотношений. 
11. Роль коллективного договора в регулировании трудовых отно-

шений. 
12. Значение правил внутреннего трудового распорядка в регули-

ровании трудовых отношений работников. 
 
Лит ер ат ур а :  [1–39, 43, 47–49, 52, 55–58, 60]. 
 

Тема  3. СУБЪЕКТЫ ТРУДОВОГО ПРАВА 
 

3.1. Понятие и виды субъектов трудового права. 
3.2. Работник как субъект трудового права. 
3.3. Наниматели как субъекты трудового права. 
3.4. Профсоюз как субъект трудового права. 
 

3.1. Понятие и виды субъектов трудового права 
 
Субъекты трудового права – это участники общественных отно-

шений, регулируемых трудовым законодательством, которые обладают 
определенными правами и обязанностями, а также реализовывают их. 

Каждый субъект трудового права наделен правовым статусом. 
Правовой статус состоит: 
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1) из трудовой правоспособности, т. е. способности иметь трудовые 
права; 

2) трудовой дееспособности – способности осуществлять трудовые 
права и обязанности. Одной из сторон дееспособности является делик-
тоспособность.  

Деликтоспособность – способность отвечать за трудовые правона-
рушения.  

Субъектами трудового права являются: 
1) граждане;  
2) наниматели;  
3) органы службы занятости; 
4) профсоюзные комитеты или иные уполномоченные работниками 

выборные органы на производстве; 
5) социальные партнеры на республиканском, отраслевом и мест-

ном уровнях в лице соответствующих профсоюзов (их объединений), 
нанимателей (их объединений) и органов государственного управле-
ния;  

6) правоохранительные органы – комиссии по трудовым спорам 
(далее – КТС), суды, примирительные комиссии, трудовые арбитражи, 
органы надзора и контроля за охраной труда и трудовым законода-
тельством. 
 

3.2. Работник как субъект трудового права 
 

В качестве работника может выступать только физическое лицо. 
Для того чтобы выступать в качестве работника, необходимо обладать 
трудовой правосубъектностью. Трудовая правосубъектность характе-
ризуется единством трудовой правоспособности и трудовой дееспо-
собности, которые возникают одновременно. Трудовая правоспособ-
ность представляет собой способность иметь трудовые права и нести 
обязанности, а трудовая дееспособность – это способность работника 
своими действиями приобретать, изменять и прекращать эти права и 
обязанности.  

Трудовую правосубъектность характеризуют возрастной и воле-
вой критерии. 

Возрастной критерий. Гражданин становится субъектом трудово-
го права не с момента фактической способности к труду, а с момента, 
когда он становится способным к систематическому, регламентиро-
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ванному нормами права труду без ущерба для своего умственного и 
физического развития.  

Трудовая правосубъектность устанавливается при достижении 
гражданами 16-летнего возраста. При наличии письменного согласия 
одного из родителей (усыновителей, попечителей) трудовой договор 
может быть заключен с лицом, достигшим 14-летнего возраста, для 
выполнения легкой работы, которая не является вредной для его здо-
ровья и развития и не наносит ущерба посещаемости общеобразова-
тельной школы. Перечень легких видов работ, которые могут выпол-
нять лица в возрасте от 14 до 16 лет, утвержден постановлением Ми-
нистерства здравоохранения Республики Беларусь от 29.04.2000 № 9. 

Волевой критерий. При возникновении трудовой правосубъектно-
сти граждан учитывается и состояние их волевой способности к труду. 

Субъектами трудового права не могут быть признанные в судебном 
порядке недееспособные граждане (вследствие слабоумия или психи-
ческого заболевания).  

Специальную правосубъектность, т. е. степень его профессио-
нальной подготовки, обученности к специальному труду, надо отли-
чать от специальной трудоспособности к некоторым видам работ, 
определяемому состоянием здоровья, например грузчика, летчика, во-
дителя. 

Правовой статус работника – это его правовое положение в орга-
низации, куда он принят на работу. Правовой статус работников имеет 
разновидности в зависимости от видов их трудовых договоров, видов 
их трудовых правоотношений. Правовой статус гражданина как субъ-
екта трудового права с приемом его на работу трансформируется, сли-
ваясь с правовым статусом работника. 

Основные права и обязанности работника закреплены соответ-
ственно ст. 11 и 53 Трудового кодекса (далее – ТК). 

Ст. 11 ТК устанавливает права работника: право на труд; на защи-
ту экономических и социальных прав и интересов; участие в собрани-
ях; участие в управлении организацией; гарантированную справедли-
вую долю вознаграждения за труд; ежедневный и еженедельный от-
дых; социальное страхование; пенсионное обеспечение и гарантии в 
случае профессионального заболевания, трудового увечья, инвалидно-
сти, потери работы; невмешательство в частную жизнь и уважение 
личного достоинства; судебную и иную защиту трудовых прав. 

Ст. 53 ТК определяет круг обязанностей работников: добросо-
вестно трудиться; подчиняться правилам внутреннего трудового рас-
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порядка (далее – ПВТР), иным документам, регламентирующим во-
просы дисциплины труда; выполнять письменные и устные приказы 
нанимателя, не противоречащие законодательству и локальным нор-
мативным актам; не допускать действий, препятствующих другим ра-
ботникам выполнять их трудовые обязанности; обеспечивать соблю-
дение установленных требований к качеству производимой продук-
ции, выполняемых работ; соблюдать установленные нормативными 
актами требования по охране труда; бережно относиться к имуществу 
нанимателя и т. п. 

Юридическими гарантиями трудовых прав и обязанностей явля-
ются установленные трудовым законодательством способы и средства, 
обеспечивающие их реализацию и защиту. 

Юридическая ответственность работника за неисполнение или 
ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей выражается в при-
менении санкций к виновным лицам. Ответственность может быть 
дисциплинарной и материальной, а для некоторых должностных лиц 
административной и уголовной. 

 
3.3. Наниматели как субъекты трудового права 

 
Наниматель – это юридическое или физическое лицо, которому за-

конодательством представлено право заключения и прекращения тру-
дового договора с работником. 

Правовое положение юридического лица определено гл. 4 Граж-
данского кодекса Республики Беларусь (далее – ГК). 

Согласно ст. 44 ГК юридическим лицом признается организация, 
которая имеет в собственности, хозяйственном ведении или оператив-
ном управлении обособленное имущество, несет самостоятельную 
ответственность по своим обязательствам, может от своего имени при-
обретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные 
права, исполнять обязанности, быть истцом и ответчиком в суде. 
Юридическое лицо должно иметь самостоятельный баланс.  

Трудовой правосубъектностью обладают организации, которые: 
• пользуются правом найма и увольнения работника; 
• организуют, управляют процессом труда; 
• имеют денежные средства для оплаты труда, самостоятельность в 

расходовании этих средств. 
Филиалы и представительства организаций (ст. 51 ГК) могут само-

стоятельно, если это право закреплено положением о филиале: прини-
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мать и увольнять работников; предоставлять отпуска; налагать дисци-
плинарные взыскания; оплачивать труд. 

Полномочия нанимателя как субъекта трудового права осуществ-
ляют специальные органы управления (правления, дирекции, советы) и 
уполномоченные должностные лица (руководители организаций). 

Граждане Республики Беларусь, иностранные граждане и лица без 
гражданства могут выступать субъектами трудового права в качестве 
нанимателей (индивидуальных предпринимателей), если предоставля-
ют другим гражданам работу по трудовому договору. Они могут вос-
пользоваться трудом других лиц: 

• для выполнения работ в домашнем хозяйстве граждан, оказания 
им технической помощи в литературной, иной творческой деятельно-
сти и других видов услуг (ст. 308 ТК); 

• при осуществлении предпринимательской деятельности при усло-
вии обязательной регистрации в установленном порядке. 

В ст. 12 ТК закреплены права нанимателей, а в ст. 54 и 55 – обязан-
ности нанимателей как при приеме на работу работников, так и при 
организации их труда. 

Ответственность нанимателей и должностных лиц за неисполнение 
или ненадлежащее исполнение своих обязанностей состоит в приме-
нении к ним правовых санкций, предусмотренных ТК и иными норма-
тивными правовыми актами. 

 
3.4. Профсоюз как субъект трудового права 

 
Профессиональный союз – добровольная общественная организа-

ция, объединяющая граждан, связанных общими интересами по роду 
деятельности как в производственной, так и непроизводственной сфе-
рах, для защиты трудовых, социально-экономических прав и интере-
сов, вытекающих из общепризнанных принципов международного 
права. 

Основными направлениями его деятельности (т. е. функциями) яв-
ляется функция представительства работников, которая осуществляет-
ся на всех уровнях его органов, и защитная функция – защита и рас-
ширение социально-трудовых прав и интересов работников. 

В настоящее время деятельность профсоюзов регулируется Зако-
ном Республики Беларусь от 22.04.1992 г. «О профессиональных сою-
зах», который устанавливает правовые основы создания профсоюзов, 
их права и гарантии деятельности, регулирует отношения профсоюзов 
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с органами государственной власти, органами местного самоуправле-
ния, нанимателями, их объединениями, другими общественными объ-
единениями, юридическими лицами и гражданами. 

Правоспособность профсоюза как юридического лица возникает с 
момента его государственной регистрации. Государственная регистра-
ция политических партий, республиканских профессиональных сою-
зов, международных и республиканских общественных объединений, 
их союзов (ассоциаций) осуществляется Министерством юстиции, а 
государственная регистрация территориальных профессиональных 
союзов, профессиональных союзов в организациях, местных обще-
ственных объединений, их союзов (ассоциаций) – управлениями юс-
тиции облисполкомов, Минского горисполкома. 

Профсоюзы гарантируют права: 
• по защите трудовых прав граждан; 
• по социальной защите граждан; 
• в области охраны труда и окружающей среды; 
• на ведение коллективных переговоров, заключение коллективных 

договоров (соглашений); 
• на осуществление общественного контроля за соблюдением зако-

нодательства Республики Беларусь о труде и профсоюзах; 
• на информацию; 
• на участие в подготовке и повышении квалификации профсоюз-

ных и других кадров; 
• на объявление забастовок; 
• полномочия профсоюзов в области социального обеспечения и 

социального страхования; 
• полномочия профсоюзов в области охраны здоровья. 
Основными гарантиями являются имущественные, личные и су-

дебные гарантии. Имущественные гарантии: право собственности на 
имущество и денежные средства, необходимые для выполнения устав-
ных задач; право юридического лица и другие права. Личные гаран-
тии – это дополнительные трудовые гарантии лицам, избранным в 
профсоюзные органы. 

Ответственность профсоюзов заключается в том, что профсоюз, 
нанесший своими незаконными действиями ущерб государству, физи-
ческим или юридическим лицам, обязан возместить его в порядке, 
установленном законодательством Республики Беларусь. 
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Вопросы для самоконтроля 
 
1. Дайте определение понятию «субъект трудового права». 
2. Назовите субъекты трудового права. 
3. Что такое правовой статус субъектов трудового права? 
4. В чем заключается содержание правового статуса субъектов тру-

дового права? 
5. Охарактеризуйте правовой статус нанимателя. 
6. Охарактеризуйте правовой статус работника. 
7. В чем заключается содержание правового статуса профсоюза? 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 6, 9, 11–12, 14, 16–21, 36–39, 43, 45, 48–49, 56–58]. 
 

Тема  4. ТРУДОВЫЕ ПРАВООТНОШЕНИЯ И ТЕСНО 
СВЯЗАННЫЕ С НИМИ ПРАВООТНОШЕНИЯ 

 
4.1. Понятие и виды правоотношений в трудовом праве. 
4.2. Трудовое правоотношение: понятие и структура. 
4.3. Отношения, тесно связанные с трудовыми. 

 
4.1. Понятие и виды правоотношений в трудовом праве 

 
Правоотношения в сфере трудового права – это регулируемые 

нормами трудового права трудовые и связанные с ними общественные 
отношения. 

В систему правоотношений трудового права входят (ст. 4 ТК):  
1) трудовые правоотношения; 
2) отношения, связанные с трудовыми: 
• правоотношения по профессиональной подготовке работников на 

производстве;  
• правоотношения, связанные с деятельностью профсоюзов и объ-

единений нанимателей; 
• правоотношения по ведению коллективных переговоров; 
• взаимоотношения между работниками (их представителями) и 

нанимателями; 
• правоотношения по обеспечению занятости; 
• правоотношения по контролю и надзору за соблюдением законо-

дательства о труде; 
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• правоотношения, связанные с государственным социальным 
страхованием; 

• правоотношения по рассмотрению трудовых споров.  
Кроме этого, все правоотношения трудового права принято делить: 
на предшествующие трудовым правоотношениям – возникают и 

развиваются до трудовых, а прекращаются с возникновением трудо-
вых правоотношений (связанные с обеспечением занятости, а также с 
обучением лиц, ранее не имевших профессий); 

сопутствующие правоотношения – возникают и существуют наря-
ду с трудовыми, обеспечивая их защиту (социально-партнерские пра-
воотношения по коллективным переговорам и заключению коллектив-
ных договоров и соглашений; по подготовке, переподготовке и повы-
шению квалификации кадров на производстве; по контролю и надзору 
за соблюдением трудового законодательства; по разрешению трудо-
вых споров); 

вытекающие из трудовых правоотношений – возникают и разви-
ваются с момента прекращения трудовых отношений (по рассмотре-
нию трудовых споров, возникающие после прекращения трудовых 
правоотношений).  

Правоотношения, регулируемые нормами трудового права, могут 
быть классифицированы по другим признакам: 

• по субъекту:  
- индивидуальные (стороной является отдельный индивидуум);  
- коллективные (правоотношения по обеспечению занятости);  
• по субъектному составу: 
- относительные (с поименно определенным составом);  
- двусторонние; 
- многосторонние; 
• по содержанию: 
- материальные; 
- процессуальные (возникают при участии органов специальной 

юрисдикции, уполномоченных законом на рассмотрение спора); 
• по функциональному назначению:  
- регулятивные;  
- охранительные (по надзору и контролю за соблюдением законо-

дательства о труде); 
• по методу правового регулирования: 
- основаны преимущественно на правовом равенстве (автономии) 

сторон;  
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- с элементами подчинения (иерархии) участников; 
• в зависимости от характера субъективных обязанностей: 
- активного типа, в которых обязанная сторона должна совершать 

активное положительное действие (выполнять определенную работу), 
что гарантирует осуществление соответствующих правомочий другой 
стороны; 

• по продолжительности действия: 
- длящиеся; 
- временного действия. 
 

4.2. Трудовое правоотношение: понятие и структура 
 

Трудовое правоотношение – это юридическая связь работника и 
нанимателя, в которой работник обязуется выполнять работу по опре-
деленной одной или нескольким профессиям, специальностям, долж-
ностям соответствующей квалификации и соблюдать внутренний тру-
довой распорядок, а наниматель обязуется предоставить обусловлен-
ную трудовым договором работу, своевременно оплачивать его труд и 
обеспечивать условия труда, предусмотренные законодательством, 
локальными нормативными актами и соглашением сторон.  

Субъектами трудового правоотношения являются работник и 
наниматель. 

Содержание трудового правоотношения составляют субъективные 
права и обязанности его участников.  

 
4.3. Отношения, тесно связанные с трудовыми 

 
Социально-партнерские правоотношения. Объектом всех видов 

социально-партнерских отношений являются социально-экономичес-
кие интересы, вопросы организации и оплаты труда, его охраны, т. е. 
затрагивающие материальные интересы как конкретного коллектива 
работников, так и целой отрасли или региона страны и каждого работ-
ника в отдельности. 

Субъектами социально-партнерских правоотношений являются, с 
одной стороны, представители работников (на практике это чаще всего 
профсоюзы), с другой – представители нанимателей; с третьей – орга-
ны исполнительной власти. 

Содержанием правоотношений являются права и обязанности со-
циальных партнеров по процессу ведения коллективных переговоров и 
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заключению соглашения или коллективного договора, которыми опре-
деляются права и обязанности каждого партнера, а также контроль за 
исполнением соглашения или коллективного договора. 

Правоотношения по профессиональной подготовке работников 
на производстве могут быть трех видов: 

• по ученичеству на производстве для получения специальности;  
• по повышению квалификации, переобучению, обучению смеж-

ным профессиям;  
• по руководству обучением на производстве. 
Правоотношение по ученичеству на производстве возникает между 

гражданином, принятым с целью обучения специальности, а затем ра-
боты по ней, и нанимателем. Основанием возникновения данного пра-
воотношения является заключение ученического договора. Субъекта-
ми правоотношения по ученичеству являются наниматель и ученик.  

Содержанием ученического правоотношения является обязанность 
ученика овладеть в установленный договором срок оговоренной спе-
циальностью, подчиняясь правилам внутреннего трудового распоряд-
ка, и обязанность нанимателя организовать обучение (индивидуальное, 
бригадное или курсовое), оплачивать время обучения в установленном 
договором размере, соблюдать трудовое законодательство и по окон-
чании обучения обеспечить бывшего ученика работой по полученной 
специальности. На ученика в период обучения распространяется тру-
довое законодательство как на работника данного предприятия.  

Правоотношение по повышению квалификации, переобучению 
возникает между работником и нанимателем, уже состоящим в трудо-
вом правоотношении. 

Основанием возникновения такого правоотношения является со-
глашение сторон, по которому работник направляется на повышение 
квалификации или обучение новым профессиям.  

Прекращается это правоотношение с окончанием обучения работ-
ника. 

Правоотношение в ходе руководства производственным обучением 
возникает между обучающим лицом и нанимателем на основании до-
говора между ними. Такое правоотношение может возникать у обуча-
ющего с момента прикрепления ученика и до окончания учебы: сдачи 
им квалификационного экзамена, как дополнительное к трудовому 
правоотношению обучающего или как основное – когда обязанность 
обучающего лица является его трудовой функцией. 
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Правоотношения по обеспечению занятости возникают при об-
ращении гражданина за помощью в органы службы занятости с целью 
найти подходящую работу и трудоустроиться, а в случае необходимо-
сти получить новую специальность, повысить квалификацию. Эти пра-
воотношения предшествуют трудовым, а при высвобождении работни-
ков могут последовать за прежними трудовыми правоотношениями 
или изменить их при трудоустройстве на том же производстве. 

Субъектами правоотношений по надзору за соблюдением трудо-
вого законодательства являются, с одной стороны, органы, в основ-
ные функции которых входит надзор в сфере трудового законодатель-
ства, включающие: органы прокуратуры, департамент государствен-
ной инспекции труда Министерства труда и социальной защиты Рес-
публики Беларусь, специализированные государственные органы (Ми-
нистерство по чрезвычайным ситуациям, Комитет по энергоэффектив-
ности при Совете Министров Республики Беларусь, органы санитарно-
эпидемиологической службы системы Министерства здравоохранения 
Республики Беларусь) и профсоюзы (осуществляют общественный 
контроль), а с другой стороны – должностные лица и наниматели, обя-
занные обеспечить охрану труда и соблюдение трудового законода-
тельства.  

Эти правоотношения возникают с началом работы организации. 
До этого момента у органов надзора есть соответствующие правоот-
ношения по предупредительному надзору с проектно-строительными 
организациями, чтобы уже в проектах оборудования, механизмов, 
промышленных зданий и сооружений, а также при сдаче их в эксплуа-
тацию были соблюдены правила техники безопасности и производ-
ственной санитарии. Прекращаются эти правоотношения с ликвидаци-
ей организации.  

Содержанием правоотношений является обязанность органов 
надзора осуществлять контроль в области охраны труда, а также за 
соблюдением трудового законодательства и выполнением нанимате-
лями, должностными лицами своей обязанности обеспечить условия 
для осуществления прав этих органов по надзору и нести перед ними 
соответствующую правовую ответственность за нарушение и несо-
блюдение правил охраны труда. 

Правоотношения по разрешению трудовых споров являются пра-
воотношениями правоохранительного характера. 
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Субъектами этих правоотношений являются, с одной стороны, ор-
ганы, разрешающие трудовые споры (КТС, суд, примирительная ко-
миссия, посредники, трудовой арбитраж), с другой стороны – каждый 
участник спора (работник, группа работников, профсоюз, объединения 
профсоюзов, наниматель, объединение нанимателей и др.). 

Основанием возникновения процессуальных правоотношений яв-
ляется письменное обращение в соответствующий орган спорящей 
стороны по поводу разрешения трудового спора. Прекращаются пра-
воотношения по рассмотрению трудового спора принятием решения 
юрисдикционным органом (если оно не обжаловано и не требует при-
нудительного исполнения). 

Содержание этих правоотношений определяется трудовым законо-
дательством, а при рассмотрении спора в суде – еще и гражданским 
процессуальным законодательством. 

 
Вопросы для самоконтроля 

 
1. Какие правоотношения регулируются трудовым правом? 
2. Назовите признаки трудового правоотношения. 
3. Назовите структуру трудового правоотношения. 
4. Какая существует классификация правоотношений, регулируе-

мых трудовым правом? 
5. Дайте характеристику отношениям по обеспечению занятости. 
6. Назовите структуру правоотношения по рассмотрению трудовых 

споров. 
7. Укажите стороны правоотношений по повышению квалифика-

ции работников. 
8. Укажите стороны правоотношений по надзору и контролю за со-

блюдением трудового законодательства. 
9. Приведите примеры отношений, существующих до трудовых, 

параллельно с трудовыми и вытекающие из трудовых. 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 12, 14, 18, 36–39, 43, 45, 48–49, 53, 56–58]. 
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Тема  5. КОЛЛЕКТИВНЫЕ ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ. 
СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО. КОЛЛЕКТИВНЫЕ 

ДОГОВОРЫ И СОГЛАШЕНИЯ 
 

5.1. Понятие, формы и принципы социального партнерства. 
5.2. Коллективный договор: понятие, стороны и порядок заключе-

ния. 
5.3. Понятие и виды соглашений. 
 
5.1. Понятие, формы и принципы социального партнерства 

 
Социальное партнерство – система отношений между представи-

телями работников, нанимателей и органов государственной власти, 
направленная на согласование интересов сторон трудового договора 
по вопросам регулирования трудовых отношений, а также по вопросам 
установления более высокого уровня социальных гарантий для трудя-
щихся. 

Формы социального партнерства: 
• коллективные переговоры при заключении коллективных догово-

ров и соглашений; 
• взаимные консультации (переговоры) – в установленных законо-

дательством случаях (например, при увольнении работника, состояще-
го в профсоюзе, когда профсоюз не согласен); 

• участие работников и их представителей в управлении организа-
цией; 

• участие представителей работников и работодателей в досудеб-
ном разрешении трудовых споров. 

Основные принципы социального партнерства: 
• равноправие сторон (каждая из сторон может быть инициатором 

переговоров); 
• уважение и учет интересов сторон (интересы сторон согласовы-

ваются в ходе переговоров); 
• заинтересованность сторон в участии в договорных отношениях 

(законодатель все больше вопросов отдает на усмотрение сторон, и им 
придется договариваться); 

• содействие государства в укреплении и развитии социального 
партнерства на демократической основе (создаются специальные орга-
ны по содействию в урегулировании социально-трудовых отношений); 
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• соблюдение сторонами и их представителями трудового законо-
дательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы 
трудового права (каждая из сторон, подписывающая договор или со-
глашение, обязана выполнять условия); 

• полномочность представителей сторон (представители работни-
ков избираются на собрании (конференции), их полномочия подтвер-
ждает протокол собрания, представители работодателя назначаются – 
их полномочия подтверждает приказ); 

• свобода выбора при обсуждении вопросов, входящих в сферу 
труда (ТК позволяет сторонам выбирать любой круг вопросов, а не 
только рекомендуемый); 

• добровольность принятия сторонами на себя обязательств без 
принуждения и угроз); 

• реальность обязательств, принимаемых на себя сторонами (при-
нимаемые обязательства должны быть выполнимыми); 

• обязательность выполнения коллективных договоров, соглаше-
ний; 

• контроль за выполнением принятых коллективных договоров, со-
глашений (осуществляют органы надзора); 

• ответственность сторон, их представителей за невыполнение по 
их вине коллективных договоров, соглашений (устанавливается адми-
нистративная ответственность). 
 

5.2. Коллективный договор: понятие, стороны  
и порядок заключения 

 
Коллективный договор – локальный нормативный акт, регулиру-

ющий трудовые и социально-экономические отношения между нани-
мателем и работающими у него работниками. Это всегда двухсторон-
ний акт. Коллективный договор может заключаться как в организации 
в целом, так и в ее обособленных подразделениях. 

Сторонами коллективного договора являются работники органи-
зации в лице их представительного органа и наниматель или уполно-
моченный им представитель.  

В качестве представительного органа работников, как правило, вы-
ступает профсоюзный комитет. Если интересы работников представ-
ляют несколько профсоюзов, стороной коллективного договора могут 
быть:  
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1) каждый из них от имени объединенных в нем работников;  
2) профсоюз, объединяющий большинство работников у данного 

нанимателя или имеющий наибольшее число членов, которому это 
право добровольно предоставлено остальными профсоюзами;  

3) совместный орган, добровольно созданный этими профсоюзами. 
Если в организации более 50 % работников не являются членами 
профсоюзов, они могут создавать свой орган в качестве стороны кол-
лективного договора. 

Второй стороной коллективного договора является наниматель 
или уполномоченный им представитель. Представителями со сто-
роны нанимателя могут выступать должностные лица (например, ру-
ководители структурных подразделений, юрисконсульт, главный бух-
галтер и т. п.). По усмотрению нанимателя его представителями могут 
выступать и лица, не работающие в данной организации, но имеющие 
определенный опыт в ведении коллективных переговоров (например, 
эксперты объединения нанимателей). 

Коллективный договор может содержать положения об (о): 
1) организации труда и повышении эффективности производства; 
2) нормировании, формах, системах оплаты труда, иных видах до-

ходов работников; 
3) размерах тарифных ставок (тарифных окладов), окладов, долж-

ностных окладов, стимулирующих и компенсирующих выплат; 
4) продолжительности рабочего времени и времени отдыха; 
5) создании здоровых и безопасных условий труда, в том числе вы-

даче работникам средств индивидуальной защиты сверх установлен-
ных норм, об улучшении охраны здоровья, гарантиях государственно-
го социального страхования работников и их семей, охране окружаю-
щей среды; 

6) заключении и расторжении трудовых договоров; 
7) обеспечении занятости, профессиональной подготовке, повыше-

нии квалификации, переподготовке, трудоустройстве высвобождаемых 
работников; 

8) регулировании внутреннего трудового распорядка и дисциплины 
труда; 

9) строительстве, содержании и распределении жилья, объектов со-
циально-культурного назначения; 

10) организации санаторно-курортного лечения и отдыха работни-
ков и членов их семей; 
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11) предоставлении дополнительных гарантий многодетным и не-
полным семьям, а также семьям, воспитывающим детей-инвалидов; 

12) улучшении условий жизни ветеранов, инвалидов и пенсионе-
ров, работающих или работавших у нанимателя; 

13) создании условий для повышения культурного уровня и физи-
ческого совершенствования работников; 

14) минимуме необходимых работ (услуг), обеспечиваемых при 
проведении забастовки; 

15) ответственности сторон за невыполнение коллективного дого-
вора; 

16) гарантиях социально-экономических прав работников при раз-
государствлении и приватизации; 

17) ответственности нанимателя за вред, причиненный жизни и 
здоровью работника; 

18) других трудовых и социально-экономических условиях. 
Коллективный договор может иметь приложения, являющиеся его 

неотъемлемой составной частью. 
Коллективный договор заключается в письменной форме в органи-

зациях любых организационно-правовых форм, их обособленных под-
разделениях (по вопросам, относящимся к компетенции этих подраз-
делений). Проекты коллективного договора обсуждаются на общем 
собрании коллектива организации. Подписывается коллективный до-
говор на каждой странице уполномоченными представителями сторон.  

Коллективный договор заключается на срок, который определен 
сторонами, но не менее чем на один год и не более чем на три года. 
Вступает в силу с момента подписания или со дня, который устанав-
ливают стороны, и действует, как правило, до заключения нового до-
говора. При реорганизации организации коллективный договор сохра-
няет свое действие в течение срока, на который он заключен, если сто-
ронами не принято иное решение. При смене собственника имущества 
организации он действует в течение трех месяцев. 

Подписанный коллективный договор регистрируется в местном ис-
полнительном или распорядительном органе по месту нахождения 
(регистрации) нанимателя.  

Изменения коллективного договора производятся только по взаим-
ному согласию сторон в том же порядке, какой установлен для его за-
ключения. 

Коллективный договор распространяется на нанимателя и работни-
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ков, от имени которых он заключен. 
Положения коллективного договора о рабочем времени и времени 

отдыха, регулировании внутреннего трудового распорядка, нормах 
труда, формах, системах, размерах оплаты труда, сроках выплаты и 
порядке индексации заработной платы, охране труда, гарантиях и ком-
пенсациях, предоставляемых в соответствии с законодательством, 
применяются в отношении всех работников организации. 

Действие иных положений коллективного договора распространя-
ется на работников, от имени которых он не заключался, при условии, 
что они выразят согласие на это в письменной форме, если иные поря-
док и условия распространения действия таких положений коллектив-
ного договора на указанных работников не определены коллективным 
договором. 

Сфера действия соглашения определяется сторонами в пределах их 
полномочий. 

Все работники, в том числе впервые принятые, должны быть озна-
комлены нанимателем с действующими у него коллективными догово-
рами. 

Работники, от имени которых заключен коллективный договор, 
информируются об его исполнении не реже одного раза в полугодие. 

Контроль за исполнением коллективного договора осуществляется 
сторонами, а также специально уполномоченными государственными 
органами надзора за соблюдением законодательства о труде. 

 
5.3. Понятие и виды соглашений 

 
Соглашение – это нормативный акт, содержащий обязательства 

сторон по регулированию отношений в социально-трудовой сфере на 
уровне определенной профессии, отрасли, территории. 

В зависимости от уровня могут заключаться следующие виды со-
глашений: генеральное, тарифное и местное. 

Генеральное (республиканское) – устанавливает общие принципы 
регулирования социально-трудовых отношений на республиканском 
уровне. 

Тарифное (отраслевое) – устанавливает нормы оплаты и другие 
условия труда, а также социальные гарантии и льготы для работников 
отрасли. 

Местное – устанавливает условия труда, а также социальные га-
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рантии и льготы, связанные с территориальными особенностями горо-
да, района, другого административно-территориального образования. 

Сторонами соглашений являются: 
• на республиканском уровне – республиканские объединения 

профсоюзов и нанимателей, а также правительство Республики Бела-
русь; 

• на отраслевом уровне – соответствующие профсоюзы (их объеди-
нения) и объединения нанимателей, а также соответствующие органы 
государственного управления; 

• на местном уровне – соответствующие профсоюзы (их объедине-
ния) и наниматели (их объединения), а также местные исполнительные 
и распорядительные органы. 

Соглашения заключаются в письменной форме на срок не менее 
чем на один год и не более чем на три года. Подписывается соглаше-
ние на каждой странице уполномоченными представителями. 

Подписанные генеральное, тарифное (отраслевое) и местное со-
глашения подлежат обязательной регистрации соответственно в рес-
публиканском органе государственного управления по труду и его 
местных органах, т. е. в Министерстве труда и социальной защиты 
Республики Беларусь и в местных органах по труду Министерства 
труда и социальной защиты Республики Беларусь. 

Генеральное соглашение может содержать положения о (об): 
1) развитии социального партнерства и сотрудничества, содействии 

заключению коллективных договоров, предупреждении трудовых 
конфликтов и забастовок, запрещении массовых увольнений; 

2) основных критериях жизненного уровня работников и членов их 
семей, в том числе минимальном потребительском бюджете, мини-
мальной заработной плате, пенсиях, государственных пособиях, сти-
пендиях; 

3) заработной плате работников организаций, финансируемых из 
бюджета и пользующихся государственными дотациями, государ-
ственных пособиях, стипендиях, пенсиях, компенсационных выплатах 
в зависимости от роста цен по сравнению с установленным миниму-
мом; 

4) обеспечении занятости; 
5) охране окружающей среды; 
6) иных трудовых и социально-экономических условиях. 
Тарифные и местные соглашения устанавливают социально-
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трудовые гарантии и преимущества для работников в зависимости от 
особенностей отрасли или региона по вопросам организации, условий, 
оплаты и охраны труда, заключения и расторжения трудовых догово-
ров, при проведении приватизации и др. 

Соглашение вступает в силу с момента его подписания сторонами 
либо со дня, установленного в соглашении. Действие соглашения рас-
пространяется на работников, нанимателей, орган исполнительной 
власти, которые уполномочили участников соглашения разработать и 
заключить его от их имени. 

Изменения и дополнения соглашения вносятся в том же порядке, 
какой установлен для его заключения. 

Контроль за выполнением соглашений на всех уровнях осуществ-
ляется сторонами и их представителями, а также государственными 
органами надзора и контроля за исполнением законодательства. Кон-
троль за выполнением генерального соглашения осуществляет Нацио-
нальный совет по трудовым и социальным вопросам.  
 

Вопросы для самоконтроля 
 
1. Назовите принципы социального партнерства. 
2. Назовите участников социального партнерства. 
3. Назовите представителей интересов нанимателя и работников 

при заключении коллективных договоров и соглашений. 
4. Укажите формы социального партнерства. 
5. Опишите порядок ведения коллективных переговоров. 
6. Назовите стороны и содержание коллективного договора. 
7. Каков срок действия коллективного договора, порядок его реги-

страции и внесения изменений? 
8. Кто осуществляет контроль за исполнением обязательств по кол-

лективному договору? 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 36–39, 43, 48–49, 56–58]. 
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Тема  6. ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ЗАНЯТОСТИ 
И ТРУДОУСТРОЙСТВА 

 
6.1. Понятие занятости граждан, ее формы. 
6.2. Субъекты, обеспечивающие занятость населения. 
6.3. Понятие безработного, его правовой статус. 
6.4. Социальные гарантии и компенсация безработным. 
6.5. Особые гарантии занятости, предоставляемые отдельным кате-

гориям граждан. 
 

6.1. Понятие занятости граждан, ее формы 
 

Согласно ст. 1 Закона Республики Беларусь от 15 июня 2006 г. 
№ 125-З «О занятости населения Республики Беларусь» (далее – Закон 
о занятости) занятость – деятельность граждан Республики Беларусь, 
иностранных граждан и лиц без гражданства, постоянно проживаю-
щих в Республике Беларусь, иностранных граждан и лиц без граждан-
ства, которым предоставлены статус беженца или убежище в Респуб-
лике Беларусь (далее, если не указано иное, – граждане), связанная с 
удовлетворением личных и общественных потребностей, не противо-
речащая законодательству и приносящая им заработную плату, возна-
граждение за выполненную работу (оказанную услугу, создание объ-
ектов интеллектуальной собственности), иной доход. 

Согласно ст. 2 Закона о занятости формами занятости (занятыми 
гражданами) считаются следующие: 

• работающие по трудовому договору или выполняющие работы у 
юридических лиц и индивидуальных предпринимателей по граждан-
ско-правовым договорам, предметом которых является выполнение 
работ (оказание услуг, создание объектов интеллектуальной собствен-
ности), за исключением граждан, занятых на оплачиваемых обще-
ственных работах по направлению органов по труду, занятости и со-
циальной защите; 

• являющиеся учредителями (участниками, членами) юридических 
лиц, за исключением учредителей (участников) акционерных обществ 
и членов некоммерческих организаций; 

• зарегистрированные в установленном законодательством порядке 
в качестве индивидуальных предпринимателей; 
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• осуществляющие деятельность по оказанию услуг в сфере агро-
экотуризма, ремесленную деятельность; 

• проходящие военную или альтернативную службу, а также служ-
бу в органах внутренних дел, Следственном комитете Республики Бе-
ларусь, Государственном комитете судебных экспертиз Республики 
Беларусь, органах финансовых расследований Комитета государствен-
ного контроля Республики Беларусь, органах и подразделениях по 
чрезвычайным ситуациям; 

• обучающиеся в дневной форме получения образования в учре-
ждениях образования, организациях, реализующих образовательные 
программы послевузовского образования, иных организациях, у инди-
видуальных предпринимателей, которым в соответствии с законода-
тельством предоставлено право осуществлять образовательную дея-
тельность; 

• осуществляющие уход за ребенком в возрасте до 3 лет, ребенком-
инвалидом в возрасте до 18 лет, инвалидом I группы либо лицом, до-
стигшим 80-летнего возраста, а также за ребенком в возрасте до 18 лет, 
инфицированным вирусом иммунодефицита человека или больным 
СПИДом; 

• занимающиеся иной, не запрещенной законодательством дея-
тельностью, приносящей заработок. 

 
6.2. Субъекты, обеспечивающие занятость населения 

 
Для реализации государственной политики в области содействия 

занятости населения и обеспечения гражданам соответствующих га-
рантий создается государственная служба занятости населения. 

Деятельность государственной службы занятости населения 
направлена: 

• на оценку состояния и прогноз развития занятости населения, 
информирование о положении на рынке труда; 

• разработку и реализацию государственной и других программ со-
действия занятости населения; 

• содействие гражданам в поиске подходящей работы, а нанимате-
лям – в подборе необходимых работников; 

• организацию профессиональной ориентации, профессиональной 
подготовки, переподготовки, повышения квалификации и освоения 
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содержания образовательной программы обучающих курсов безработ-
ными и иными категориями граждан; 

• регистрацию граждан безработными и осуществление социаль-
ных выплат в виде пособия по безработице, стипендии в период обу-
чения по направлению органов по труду, занятости и социальной за-
щите, оказание материальной помощи безработным и членам их семей, 
находящимся на их иждивении; 

• ведение учета свободных рабочих мест (вакансий) и граждан, об-
ращающихся по вопросам трудоустройства; 

• оказание услуг по трудоустройству и профессиональной ориента-
ции высвобождаемым работникам и незанятому населению; 

• повышение экономической заинтересованности нанимателей в 
сохранении действующих и создании новых рабочих мест, предостав-
лении рабочих мест для приобретения безработными опыта практиче-
ской работы; 

• содействие безработным в организации предпринимательской де-
ятельности, деятельности по оказанию услуг в сфере агроэкотуризма, 
ремесленной деятельности; 

• организацию работы по переселению безработных и членов их 
семей в связи с переездом в другую местность на новое место житель-
ства и работы; 

• содействие организации оплачиваемых общественных работ; 
• организацию контроля за соблюдением законодательства о заня-

тости населения; 
• содействие безработным в приобретении опыта практической ра-

боты; 
• осуществление иных полномочий в соответствии с законодатель-

ством. 
Работу государственной службы занятости населения возглавляет и 

организует Министерство труда и социальной защиты Республики Бе-
ларусь. Для реализации государственной политики в области содей-
ствия занятости населения на местах в структуре соответствующих 
местных исполнительных и распорядительных органов создаются ко-
митеты по труду, занятости и социальной защите областных, Минско-
го городского исполнительных комитетов, управления (отделы) по 
труду, занятости и социальной защите городских, районных исполни-
тельных комитетов. 
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Деятельность государственной службы занятости населения фи-
нансируется за счет средств государственного фонда содействия заня-
тости, предусмотренных на эти цели. 

Порядок деятельности государственной службы занятости населе-
ния определяется положением об этой службе, утверждаемым Прави-
тельством Республики Беларусь. 

Органы государственной службы занятости населения координи-
руют свою деятельность с деятельностью профсоюзов и нанимателей в 
пределах их компетенции. 

Услуги, связанные с содействием занятости граждан, предоставля-
ются органами государственной службы занятости населения бесплатно. 

Профсоюзы вправе в установленном законодательством порядке 
принимать участие в разработке государственной политики в области 
содействия занятости населения и осуществлять общественный кон-
троль за соблюдением законодательства в этой сфере. 

Массовое высвобождение работников, связанное с рационализаци-
ей производства, совершенствованием организации труда, ликвидаци-
ей, реорганизацией организаций, полной или частичной приостанов-
кой производства по инициативе нанимателя, собственника или упол-
номоченного им органа управления, может осуществляться лишь при 
условии предварительного (не позднее чем за три месяца) уведомления 
в письменной форме соответствующих профсоюзов и проведения с 
ними переговоров по вопросу соблюдения прав работников. 

Предложения профсоюзов в связи с массовым высвобождением ра-
ботников, направленные в соответствующие местные исполнительные 
и распорядительные органы и нанимателям, подлежат рассмотрению в 
порядке, установленном законодательством. 

 
6.3. Понятие безработного, его правовой статус 

 
Согласно ст. 1 Закона о занятости безработный – трудоспособный 

гражданин, не имеющий работы и заработка, который зарегистрирован 
в комитете по труду, занятости и социальной защите Минского город-
ского исполнительного комитета, управлении (отделе) по труду, заня-
тости и социальной защите городского, районного исполнительного 
комитета (далее – орган по труду, занятости и социальной защите) в 
целях поиска подходящей работы, ищет работу и готов приступить к 
ней. 
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Правовой статус безработного состоит из круга прав и обязанно-
стей, которыми наделен безработный, а также ответственности. 

Безработный имеет следующие права: 
• на выбор места работы. Это право они реализуют посредством 

прямого обращения к нанимателю, получения бесплатного содействия 
органов государственной службы занятости населения и помощи дру-
гих организаций и индивидуальных предпринимателей в трудоустрой-
стве; 

• бесплатную консультацию и бесплатное получение информа-
ции в органах государственной службы занятости населения в целях 
выбора рода занятий, трудоустройства, возможности профессиональ-
ной подготовки, переподготовки, повышения квалификации и освое-
ния содержания образовательной программы обучающих курсов; 

• бесплатные профессиональную ориентацию, профессиональ-
ную подготовку, переподготовку, повышение квалификации и осво-
ение содержания образовательной программы обучающих курсов по 
направлению органов по труду, занятости и социальной защите; 

• трудоустройство за пределами Республики Беларусь в соответ-
ствии с законодательством; 

• обжаловать решения, действия (бездействие) органов государ-
ственной службы занятости населения и их должностных лиц в выше-
стоящие государственные органы, иные организации (вышестоящим 
должностным лицам) и (или) в суд. 

Безработные обязаны: 
• самостоятельно заниматься поиском работы и информировать о 

результатах орган по труду, занятости и социальной защите по его 
требованию; 

• являться в орган по труду, занятости и социальной защите по его 
приглашению для получения направления на работу (обучение), а при 
отсутствии приглашения – не реже одного раза в месяц в установлен-
ный день; 

• явиться на переговоры с нанимателем по вопросу о трудоустрой-
стве в течение двух рабочих дней со дня выдачи органом по труду, 
занятости и социальной защите направления на работу; 

• возвратить в орган по труду, занятости и социальной защите в 
случае отказа нанимателя в трудоустройстве выданное направление на 
работу с указанием причины отказа, заверенное подписью уполномо-
ченного должностного лица нанимателя и печатью организации; 
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• информировать в течение двух рабочих дней орган по труду, за-
нятости и социальной защите об изменении места жительства, о само-
стоятельном трудоустройстве (в том числе на временную работу), за-
ключении гражданско-правовых договоров, предметом которых явля-
ется выполнение работ (оказание услуг, создание объектов интеллек-
туальной собственности), наступлении иных обстоятельств, влекущих 
снятие с учета безработных, прекращение, приостановку выплаты по-
собия по безработице или снижение его размера. 

Направленные органами по труду, занятости и социальной защите 
на профессиональную подготовку, переподготовку, повышение квали-
фикации или для освоения содержания образовательной программы 
обучающих курсов, обязаны: 

• добросовестно и ответственно относиться к освоению содержания 
образовательных программ; 

• постоянно участвовать в регулярных учебных занятиях (занятиях); 
• выполнять требования учредительных документов учреждений 

образования, иных организаций, индивидуальных предпринимателей, 
которым в соответствии с законодательством предоставлено право 
осуществлять образовательную деятельность, правил внутреннего рас-
порядка для обучающихся. 

Ответственность безработных заключается в снятии их с учета и 
уменьшении размера выплаты пособия по безработице со включением 
этого периода в общий период выплаты пособия. 

 
6.4. Социальные гарантии и компенсация безработным 

 
Государство обеспечивает безработным следующие виды соци-

альных гарантий и компенсаций: 
- выплату в установленном порядке пособия по безработице; 
- оказание в некоторых случаях материальной помощи безработно-

му и членам его семьи; 
- выплату стипендий в период профессиональной подготовки и по-

вышения квалификации или переподготовки; 
- возмещение расходов и получение иных компенсаций в связи с 

переездом в другую местность на новое место жительства и работы по 
направлению службы занятости. 

Правом на получение пособия по безработице обладают безработ-
ные, не получающие пенсий, пособий (за исключением пособий семь-
ям, воспитывающим детей) либо компенсаций за ущерб, нанесенный 
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увечьем или иным повреждением, связанным с выполнением трудовых 
обязанностей, в размере, превышающем размер пособия по безработи-
це, установленный законодательством о занятости. 

Решение о назначении пособий по безработице либо об отказе в их 
назначении принимается службой занятости в течение 10 дней с мо-
мента регистрации безработного. 

Выплата пособия по безработице производится со дня регистрации 
безработного в центре занятости и сохраняется в период выполнения 
безработным временной работы, о которой он обязан уведомить центр 
занятости, а также во время выполнения оплачиваемой общественной 
работы по направлению центра занятости. 

Пособие по безработице выплачивается со дня регистрации в орга-
нах по труду, занятости и социальной защите в качестве безработного: 

безработным, которые в течение 12 месяцев, предшествующих их 
регистрации в качестве безработных, имели оплачиваемую работу (до-
ход) не менее 12 календарных недель на условиях полного рабочего 
дня (недели) или неполного рабочего дня (недели) с перерасчетом на 
12 календарных недель с полным рабочим днем (неделей), – в размере 
двух базовых величин в месяц в течение 26 календарных недель; 

безработным, которые в течение 12 месяцев, предшествующих их 
регистрации в качестве безработных, имели оплачиваемую работу (до-
ход) менее 12 календарных недель, а также безработным после дли-
тельного перерыва в работе (более 12 месяцев) при наличии у них ста-
жа работы не менее одного года – в размере одной базовой величины в 
месяц в первые 13 календарных недель, а также в размере 75 % базо-
вой величины в месяц в последующие 13 календарных недель; 

безработным, впервые ищущим работу, а также безработным, 
ищущим работу после длительного перерыва в работе (более 12 меся-
цев), при наличии у них стажа работы менее одного года – в размере 
85 % базовой величины в месяц в первые 13 календарных недель, а 
также в размере 70 % базовой величины в месяц в последующие 
13 календарных недель. 

Срок выплаты пособия по безработице не может превышать 26 ка-
лендарных недель в течение каждого 12-месячного периода, исчислен-
ного со дня регистрации в органах по труду, занятости и социальной 
защите (за исключением случаев, предусмотренных настоящим Зако-
ном). 

В случае когда безработным при регистрации отказано в назначе-
нии пособия по безработице, это пособие может назначаться при усло-
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вии выполнения ими оплачиваемых общественных работ и отработки 
на указанных работах не менее 22 суммарных рабочих дней на основа-
нии письменного заявления безработного. Пособие в этом случае вы-
плачивается по решению органов по труду, занятости и социальной 
защите со дня принятия решения о назначении пособия по безработице 
в следующем порядке: за первые 13 календарных недель – в размере 
100 % и за последующие 13 календарных недель – 75 % базовой вели-
чины. 

Безработным, стаж работы которых в соответствии с законодатель-
ством дает право на пенсию по возрасту, в том числе на льготных 
условиях, срок выплаты пособия по безработице, установленный ч. 4 
настоящей статьи, увеличивается за каждый год работы, превышаю-
щий указанный стаж, на две календарные недели, выплата пособия по 
безработице за которые устанавливается в размере, равном пособию по 
безработице за последние 13 календарных недель из 26-недельного 
периода для соответствующих категорий безработных, определенных 
ч. 3 настоящей статьи. 

Безработным, имеющим право на пособие по безработице в течение 
52 календарных недель, по предложению органов по труду, занятости 
и социальной защите при отсутствии возможности для трудоустрой-
ства вместо пособия по безработице с их согласия назначается досроч-
но пенсия по возрасту, но не ранее чем за один год до достижения 
установленного законодательством возраста. Финансирование расхо-
дов, связанных с выплатой пенсии до достижения гражданами обще-
установленного пенсионного возраста, осуществляется за счет средств 
государственного фонда содействия занятости. 

 
6.5. Особые гарантии занятости, предоставляемые 

отдельным категориям граждан 
 

Государство обеспечивает дополнительные гарантии в области со-
действия занятости населения следующим гражданам, особо нуждаю-
щимся в социальной защите и не способным на равных условиях кон-
курировать на рынке труда: 

• детям-сиротам, детям, оставшимся без попечения родителей, ли-
цам из числа детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родите-
лей; 

• родителям в многодетных и неполных семьях, а также воспиты-
вающим детей-инвалидов; 
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• инвалидам; 
• освобожденным из мест лишения свободы; 
• впервые ищущим работу в возрасте до 21 года; 
• лицам предпенсионного возраста (за два года до наступления воз-

раста, дающего право на пенсию по возрасту на общих основаниях); 
• ветеранам боевых действий на территории других государств, 

указанным в п. 1–3 ст. 3 Закона Республики Беларусь от 17 апреля 
1992 г. «О ветеранах»; 

• уволенным с военной службы, из органов внутренних дел, След-
ственного комитета Республики Беларусь, Государственного комитета 
судебных экспертиз Республики Беларусь, органов финансовых рас-
следований Комитета государственного контроля Республики Бела-
русь, органов и подразделений по чрезвычайным ситуациям в связи с 
окончанием срочной службы, ликвидацией организации, сокращением 
численности или штата работников, по состоянию здоровья или по 
другим уважительным причинам без права на пенсию; 

• уволенным с альтернативной службы в связи с окончанием про-
хождения альтернативной службы; 

• эвакуированным, отселенным, самостоятельно выехавшим с тер-
риторий, подвергшихся радиоактивному загрязнению в результате ка-
тастрофы на Чернобыльской АЭС (из зоны эвакуации (отчуждения), 
зоны первоочередного отселения и зоны последующего отселения), за 
исключением прибывших в указанные зоны после 1 января 1990 г.; 

• иным гражданам, если это определено законами и актами Прези-
дента Республики Беларусь. 

Дополнительные гарантии в области содействия занятости населе-
ния вышеуказанным гражданам обеспечиваются путем разработки и 
реализации целевых государственных программ содействия занятости 
населения, создания дополнительных рабочих мест и специализиро-
ванных организаций (включая организации для труда инвалидов), 
установления брони для приема на работу, предоставления услуг по 
профессиональной ориентации, а также путем организации обучения и 
другими мерами. 

Государство в соответствии с законодательством о труде гаранти-
рует предоставление первого рабочего места выпускникам государ-
ственных учреждений образования, получившим профессионально-
техническое, среднее специальное и высшее образование, лицам с осо-
бенностями психофизического развития, получившим специальное 
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образование на уровне общего среднего образования, военнослужа-
щим срочной военной службы, уволенным из Вооруженных Сил или 
других войск и воинских формирований Республики Беларусь, а также 
гражданам, уволенным с альтернативной службы. Порядок и условия 
предоставления первого рабочего места указанным лицам определя-
ются Правительством Республики Беларусь. 

Государство обеспечивает трудоустройство родителей, которые 
обязаны возмещать расходы, затраченные государством на содержание 
детей, находящихся на государственном обеспечении (далее – обязан-
ные лица), и направлены по судебному постановлению в органы по 
труду, занятости и социальной защите, путем установления брони для 
приема их на работу. 

Органы по труду, занятости и социальной защите при получении 
судебного постановления о трудоустройстве обязанного лица в тече-
ние трех рабочих дней определяют одну или несколько организаций 
для трудоустройства обязанного лица таким образом, чтобы заработ-
ная плата обязанного лица позволяла обеспечить полное исполнение 
ежемесячных обязательств по возмещению расходов по содержанию 
детей и за ним сохранялось не менее 30 % заработной платы. 

Местные исполнительные и распорядительные органы за счет соб-
ственных средств могут предоставлять дополнительные гарантии 
гражданам, особо нуждающимся в социальной защите и не способным 
на равных условиях конкурировать на рынке труда. 

Государственные органы, в том числе местные исполнительные и 
распорядительные органы по месту нахождения организации, призна-
ваемой банкротом, обязаны принимать меры по созданию новых рабо-
чих мест в связи с банкротством, а также по трудоустройству работни-
ков данной организации. 

 
Вопросы для самоконтроля 

 
1. Дайте определение понятию занятости. 
2. В чем заключается сущность безработицы? 
3. Какие существуют формы занятости населения? 
4. Какие органы входят в систему органов службы занятости насе-

ления? 
5. Кто такой безработный? 
6. Что составляет содержание правового статуса безработного? 
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7. Назовите основания для сокращения и приостановления выплаты 
пособия по безработице. 

8. Для каких категорий граждан предусмотрены особые гарантии 
занятости? 

 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 14, 18, 36–40, 43, 48–49, 56–58]. 
 

Тема  7. ТРУДОВОЙ ДОГОВОР 
 

7.1. Понятие и функции трудового договора. Стороны трудового 
договора. 

7.2. Порядок заключения трудового договора и его содержание. 
7.3. Изменение трудового договора. Перевод на другую работу. 
7.4. Основания прекращения трудового договора. 
7.5. Расторжение трудового договора по инициативе работника. 
7.6. Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя. 
7.7. Прекращение трудового договора по обстоятельствам, не зави-

сящим от воли сторон. 
7.8. Дополнительные основания прекращения трудового договора с 

некоторыми категориями работников.  
 

7.1. Понятие и функции трудового договора.  
Стороны трудового договора 

 
Согласно ст. 1 ТК трудовой договор – соглашение между работни-

ком и нанимателем, в соответствии с которым работник обязуется вы-
полнять работу по определенной одной или нескольким профессиям, 
специальностям или должностям соответствующей квалификации со-
гласно штатному расписанию и соблюдать внутренний трудовой рас-
порядок, а наниматель обязуется предоставлять работнику обуслов-
ленную трудовым договором работу, обеспечивать условия труда, 
предусмотренные законодательством о труде, локальными норматив-
ными правовыми актами и соглашением сторон, своевременно выпла-
чивать работнику заработную плату. 

Стороны трудового договора – наниматель и работник. 
Наниматель – юридическое или физическое лицо, которому зако-

нодательством предоставлено право заключения и прекращения тру-
дового договора с работником. 
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Работник – лицо, состоящее в трудовых отношениях с нанимате-
лем на основании заключенного трудового договора. 

К функциям трудового договора принято относить следующие: 
• является основанием возникновения трудовых отношений; 
• служит договорным средством регулирования трудовых отноше-

ний; 
• реализует принцип свободы труда; 
• служит средством взаимосвязи между работником и трудовым 

коллективом; 
• конкретизирует условия труда; 
• закрепляет правовое положение сторон трудовых отношений. 

 
7.2. Порядок заключения трудового договора и его содержание 

 
При приеме на работу работнику необходимо предоставить следу-

ющий перечень документов: 
1) документ, удостоверяющий личность; документы воинского уче-

та (для военнообязанных и лиц, подлежащих призыву на воинскую 
службу); 

2) трудовую книжку, за исключением впервые поступающего на 
работу и совместителей; 

3) документ об образовании или документ об обучении, подтвер-
ждающий наличие права на выполнение данной работы; 

4) направление на работу в счет брони для отдельных категорий 
работников в соответствии с законодательством; 

5) индивидуальную программу реабилитации инвалида (для инва-
лидов); 

6) декларацию о доходах и имуществе, страховое свидетельство, ме-
дицинскую справку о состоянии здоровья и другие документы о под-
тверждении иных обстоятельств, имеющих отношение к работе, если их 
предъявление предусмотрено законодательными актами (ст. 26 ТК). 

Прием на работу без указанных документов не допускается. 
Запрещается требовать при заключении трудового договора доку-

менты, не предусмотренные законодательством. 
Кроме этого, в соответствии с Декретом Президента Республики 

Беларусь от 14.12.2014 г. № 5 «Об усилении требований к руководя-
щим кадрам и работникам организаций» и ч. 3 ст. 26 ТК наниматель 
имеет право запрашивать характеристику с предыдущих мест работы, 
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которая выдается в течение пяти календарных дней со дня получения 
соответствующего запроса.  

Содержанием трудового договора являются предусмотренные в 
нем условия. 

Обязательными условиями трудового договора являются следу-
ющие: 

1) данные о работнике и нанимателе, заключивших трудовой дого-
вор; 

2) место работы с указанием структурного подразделения, в кото-
рое работник принимается на работу; 

3) трудовая функция (работа по одной или нескольким профессиям, 
специальностям, должностям с указанием квалификации в соответ-
ствии со штатным расписанием нанимателя, функциональными обя-
занностями, должностной инструкцией). Наименование профессий, 
должностей, специальностей должно соответствовать квалификацион-
ным справочникам, утверждаемым в порядке, определяемом Прави-
тельством Республики Беларусь; 

4) основные права и обязанности работника и нанимателя; 
5) срок трудового договора (для срочных трудовых договоров); 
6) режим труда и отдыха (если он в отношении данного работника 

отличается от общих правил, установленных у нанимателя); 
7) условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки 

(оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты). 
В трудовом договоре могут предусматриваться дополнительные 

(факультативные) условия об установлении испытательного срока, 
срока обязательной работы после получения образования не менее 
установленного договором, если обучение производилось за счет 
средств нанимателя, и иные условия, не ухудшающие положения ра-
ботника по сравнению с законодательством и коллективным догово-
ром. 
 

7.3. Изменение трудового договора. Перевод на другую работу 
 

Изменение трудового договора возможно несколькими способами: 
• с помощью перевода на другую работу в соответствии со ст. 30 ТК. 

Переводом признается поручение нанимателем работнику работы по 
другой квалификации, должности служащего (профессии рабочего) 
(за исключением изменения в соответствии с законодательством 
наименования должности служащего (профессии рабочего)) по срав-
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нению с обусловленными в трудовом договоре, а также поручение ра-
боты у другого нанимателя (ст. 321 ТК) либо в другой местности (за 
исключением служебной командировки). 

Перевод допускается только с письменного согласия работника, за 
исключением случаев, предусмотренных ч. 3 настоящей статьи, ч. 1–3 
ст. 33 и ст. 34 ТК. 

Работники, обязанные возмещать расходы по содержанию детей, 
находящихся на государственном обеспечении, за ненадлежащее вы-
полнение трудовых обязанностей, нарушение производственно-
технологической, исполнительской или трудовой дисциплины могут 
быть переведены нанимателем с согласия органа по труду, занятости и 
социальной защите на другую работу. 

Работника, нуждающегося в соответствии с заключением врачебно-
консультационной комиссии или медико-реабилитационной эксперт-
ной комиссии в предоставлении другой работы, наниматель обязан с 
его согласия перевести на другую имеющуюся работу, соответствую-
щую заключению врачебно-консультационной комиссии или медико-
реабилитационной экспертной комиссии. При отказе работника от пе-
ревода либо отсутствии соответствующей работы трудовой договор 
расторгается по п. 3 ст. 42 ТК. 

Запрещается перевод работника на работу, противопоказанную ему 
по состоянию здоровья. 

При переводе на другую постоянную работу у того же нанимателя 
с работником заключается трудовой договор с соблюдением требова-
ний ст. 18 и 19 ТК. 

Таким образом, при переводе могут меняться одновременно от од-
ной до трех составляющих: 

- трудовая функция работника; 
- наниматель; 
- местность. 
Существуют исключительные случаи, когда на перевод не требует-

ся письменное согласие работника: 
- временный перевод (ст. 321 ТК). Наниматель имеет право вре-

менно перевести работника на другую работу, в том числе в другую 
местность, а также к другому нанимателю. 

Временный перевод производится на основании приказа (распоря-
жения) нанимателя о временном переводе с указанием причин и срока 
временного перевода, работы, на которую переводится работник, а 
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также условий оплаты труда. С приказом (распоряжением) о времен-
ном переводе наниматель знакомит работника под роспись. 

При временном переводе действие трудового договора продолжа-
ется, другой трудовой договор с работником не заключается, если иное 
не предусмотрено ТК. 

Срок временного перевода работника к другому нанимателю не 
может превышать срока действия трудового договора. 

В период работы у другого нанимателя работник обязан подчи-
няться правилам внутреннего трудового распорядка, иным докумен-
там, регламентирующим вопросы дисциплины труда у другого нани-
мателя, выполнять письменные и устные приказы (распоряжения) дру-
гого нанимателя, не противоречащие законодательству и локальным 
правовым актам. 

Другой наниматель обязан обеспечить работнику условия труда, 
соответствующие требованиям по охране труда, соблюдать требования 
по охране труда, а при отсутствии в нормативных правовых актах, в 
том числе обязательных для соблюдения технических нормативных 
правовых актах, требований по охране труда принимать необходимые 
меры, обеспечивающие сохранение жизни, здоровья и работоспособ-
ности работника в процессе трудовой деятельности. Иные обязанности 
другого нанимателя по обеспечению условий труда работника опреде-
ляются договором между нанимателями. 

При временном переводе работника к другому нанимателю оплата 
труда, предоставление трудового отпуска, привлечение к дисципли-
нарной, материальной ответственности, регулирование иных вопросов, 
требующих принятия решений со стороны нанимателя, осуществляют-
ся нанимателем, с которым работник заключил трудовой договор, если 
иное не предусмотрено ТК; 

- перевод в случае производственной необходимости (ст. 33 ТК). 
Производственной необходимостью признается необходимость для 
данного нанимателя предотвращения катастрофы, производственной 
аварии или немедленного устранения их последствий либо послед-
ствий стихийного бедствия, предотвращения несчастных случаев, про-
стоя, уничтожения или порчи имущества нанимателя либо иного иму-
щества и в других исключительных случаях, а также для замещения 
отсутствующего работника. 

Работник переводится на не обусловленную трудовым договором 
работу (по другой профессии рабочего, квалификации, должности 
служащего), а также на работу к другому нанимателю; 
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- перевод в случае простоя. Простоем признается временное от-
сутствие работы по причине производственного или экономического 
характера (выход из строя оборудования, механизмов, отсутствие сы-
рья, материалов, электроэнергии и др.). При этом общая продолжи-
тельность простоев не может превышать суммарно шести месяцев в 
течение календарного года. 

Временный перевод в случае простоя должен производиться с уче-
том квалификации, должности служащего (профессии рабочего) ра-
ботника на все время простоя у того же нанимателя или на срок до 
одного месяца к другому нанимателю, но в той же местности; 

• с помощью перемещения (ст. 31 ТК). Перемещением признается 
поручение нанимателем работнику прежней работы на новом рабочем 
месте как в том же, так и другом структурном подразделении, за ис-
ключением обособленного, на другом механизме или агрегате, но в 
пределах квалификации, должности служащего, профессии рабочего с 
сохранением условий труда, обусловленных трудовым договором. 

При перемещении меняется лишь структурное подразделение и 
(или) механизм, станок, агрегат, на котором работает работник. 
На перемещение не требуется письменное согласие работника, однако 
оно должно быть обосновано производственными, экономическими 
или организационными причинами; 

• с помощью изменения существенных условий труда (ст. 32 ТК). 
В связи с обоснованными производственными, организационными или 
экономическими причинами наниматель имеет право изменить суще-
ственные условия труда работника при продолжении им работы по той 
же квалификации, должности служащего (профессии рабочего), опре-
деленным в трудовом договоре. 

Изменением существенных условий труда признается изменение 
системы оплаты труда, режима рабочего времени, включая установле-
ние или отмену неполного рабочего времени, изменение гарантий, 
уменьшение размеров оплаты труда, предложение о заключении кон-
тракта с работником, работающим по трудовому договору, заключен-
ному на неопределенный срок, а также других условий, устанавливае-
мых в соответствии с ТК. Изменение последовательности чередования 
работников по сменам (ст. 123 ТК) не является изменением суще-
ственных условий труда. 

Наниматель обязан предупредить работника об изменении суще-
ственных условий труда письменно не позднее чем за один месяц. 
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При отказе работника от продолжения работы с изменившимися 
существенными условиями труда трудовой договор прекращается по 
п. 5 ч. 2 ст. 35 ТК; 

• с помощью перевода на другую работу беременных женщин и 
женщин с детьми в возрасте до 1,5 лет (ст. 264 ТК). Беременным 
женщинам в соответствии с заключением врачебно-консультационной 
комиссии или медико-реабилитационной экспертной комиссии сни-
жаются нормы выработки, нормы обслуживания либо они переводятся 
на другую работу, более легкую и исключающую воздействие вредных 
и (или) опасных производственных факторов, с сохранением среднего 
заработка по прежней работе. 

Женщины, имеющие детей в возрасте до полутора лет, в случае не-
возможности выполнения прежней работы переводятся на другую ра-
боту с сохранением среднего заработка по прежней работе до дости-
жения ребенком возраста полутора лет. 

 
7.4. Основания прекращения трудового договора 

 
Под основанием прекращения трудового договора понимается 

конкретное обстоятельство, которое обусловливает прекращение тру-
довых отношений между работником и нанимателем.  

Классификация оснований прекращения трудового договора: 
1) по субъектам, на которых они распространяются: общие (рас-

пространяющиеся на всех работников) и дополнительные (применяе-
мые лишь к некоторым, прямо указанным в законе работникам); 

2) по юридическим фактам: на действия и события. К событиям от-
носятся истечение срока договора или окончание выполняемой рабо-
ты, ликвидация организации, прекращение действия индивидуального 
предпринимателя, сокращение численности или штата работников, 
смерть работника; все другие основания, предусмотренные законом, в 
основе имеют действия; 

3) по волевому фактору, инициативе увольнения: увольнения по 
инициативе работника, по инициативе нанимателя и по инициативе 
третьих лиц. 

К общим основаниям прекращения трудового договора ч. 2 ст. 35 
ТК относит:  

• соглашение сторон (ст. 37 ТК); 
• истечение срока трудового договора, кроме случаев, когда трудо-

вые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не по-
требовала их прекращения (п. 2 ч. 2 ст. 35 ТК).  
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Срочный трудовой договор прекращается с истечением его срока. 
Трудовой договор, заключенный на время выполнения определен-

ной работы (п. 1 ч. 3 ст. 17 ТК) с лицами, направленными органами по 
труду, занятости и социальной защите на оплачиваемые общественные 
работы (п. 7 ч. 3 ст. 17 ТК), прекращается в день завершения этих работ. 

Трудовой договор, заключенный на время исполнения обязанно-
стей временно отсутствующего работника (п. 2 ч. 3 ст. 17 ТК) с лица-
ми, принимаемыми на должность служащего (профессию рабочего), 
которую занимал молодой специалист, молодой рабочий (служащий) 
до призыва его на военную службу, направления на альтернативную 
службу (п. 5 ч. 3 ст. 17 ТК), прекращается в день, предшествующий 
дню выхода этого работника на работу. 

Трудовой договор, заключенный на время выполнения сезонных 
работ (п. 3 ч. 3 ст. 17 ТК), прекращается с истечением сезона. 

Трудовой договор, заключенный с лицами, принимаемыми на рабо-
ту в организации, созданные на заведомо определенный период (п. 4 
ч. 3 ст. 17 ТК), с руководителем, заместителем руководителя и глав-
ным бухгалтером организации на период проведения процедур, уста-
новленных законодательством и (или) учредительным документом 
организации для назначения на соответствующую должность служа-
щего (п. 6 ч. 3 ст. 17 ТК), прекращается в день окончания данных пе-
риодов. Если по истечении срока трудового договора трудовые отно-
шения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала 
их прекращения, то действие трудового договора считается продол-
женным на неопределенный срок.  

Заметим, что по данному основанию допустимо увольнение работ-
ника в период нахождения его в отпуске или на больничном; 

• расторжение трудового договора по желанию работника (ст. 40 ТК) 
или по требованию работника (ст. 41 ТК) или по инициативе нанимателя 
(ст. 42 ТК); 

• перевод работника, с его согласия, к другому нанимателю или пе-
реход на выборную должность (п. 4 ч. 2 ст. 35 ТК). Перевод работника 
с его согласия к другому нанимателю является основанием прекраще-
ния трудового договора по прежнему месту работы; 

• отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе 
с нанимателем; отказ от продолжения работы в связи с изменением 
существенных условий труда, а также отказ от продолжения работы в 
связи со сменой собственника имущества и (или) реорганизацией (сли-
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янием, присоединением, разделением, выделением, преобразованием) 
организации, сдачей имущественного комплекса организации в аренду 
или передачей в доверительное управление акций (долей в уставном 
фонде) организации (п. 5 ч. 2 ст. 35 ТК). 

При прекращении трудового договора по этому основанию необхо-
димо учитывать, что наниматель обязан представить доказательства, 
подтверждающие, что изменение существенных условий труда яви-
лось следствием изменений в организации труда или в организации 
производства, совершенствованием рабочих мест на основе их атте-
стации, структурной реорганизации производства; 

• обстоятельства, не зависящие от воли сторон (ст. 44 ТК); 
• расторжение трудового договора с предварительным испытанием 

(ст. 29 ТК). 
 

7.5. Расторжение трудового договора по инициативе работника 
 
Расторжение трудового договора по желанию работника является 

его правом, вытекающим из принципа свободы труда. Вместе с тем 
запрещается увольнение по желанию осужденных лиц в период отбы-
вания исправительных работ без письменного разрешения уголовно-
исполнительной инспекции (п. 3 ст. 38 Уголовно-исполнительного 
кодекса Республики Беларусь). 

ТК предусматривает два варианта расторжения трудового договора 
по инициативе работника в зависимости от вида заключенного договора: 

• расторжение трудового договора, заключенного на неопределен-
ный срок; 

• расторжение срочного трудового договора. 
Расторжение трудового договора, заключенного на неопределен-

ный срок, по желанию работника регулируется ст. 40 ТК. 
ТК предусматривает два варианта расторжения трудового договора, 

заключенного на неопределенный срок, по желанию работника:  
1) без обоснования причин увольнения. В данном случае работник 

в письменной форме предупреждает нанимателя за один месяц о рас-
торжении трудового договора. Днем предупреждения считается день 
его вручения нанимателю или день отправления по почте (факсимиль-
ной связи). Основная цель предупреждения – предоставление нанимате-
лю возможности подыскать на место работника другую кандидатуру; 
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2) при наличии обстоятельств, исключающих или значительно за-
трудняющих продолжение работы, а также в случаях нарушения 
нанимателем законодательства о труде, коллективного договора, со-
глашения, трудового договора. В этом случае работник указывает дату 
увольнения по своему усмотрению. К обстоятельствам, исключающим 
или значительно затрудняющим продолжение работы, относят состоя-
ние здоровья, пенсионный возраст, радиоактивное загрязнение терри-
тории, перевод супруга (супруги) в другую местность, направление на 
работу за границу, переезд в другую местность, зачисление на дневное 
отделение учебного заведения либо в аспирантуру, беременность, 
необходимость ухода за больным членом семьи и т. п. В случае рас-
торжения трудового договора по желанию работника при наличии 
уважительной причины запись об увольнении вносится в трудовую 
книжку с указанием этой причины. 

До истечения срока предупреждения работник вправе письменно 
отозвать свое заявление, если на его место не приглашен работник, 
которому не может быть отказано в соответствии с законодательством 
в заключении трудового договора (см. ст. 16 ТК). Оставление без ува-
жительной причины работы без предупреждения нанимателя о рас-
торжении трудового договора, а также до истечения срока предупре-
ждения об увольнении является прогулом. 

По истечении срока предупреждения работник вправе прекратить 
работу, а наниматель обязан выдать работнику трудовую книжку и 
произвести с ним окончательный расчет в последний день работы.  

Нахождение работника в отпуске, а также его временная нетрудо-
способность не препятствуют нанимателю издать приказ (распоряже-
ние) о прекращении трудового договора с работником по ст. 40 ТК. 

Расторжение срочного трудового договора по требованию работни-
ка регулируется ст. 41 ТК. Срочный трудовой договор подлежит рас-
торжению досрочно по требованию работника в случае его болезни 
или инвалидности, поступления на военную службу по контракту и 
иных уважительных причин, препятствующих выполнению работы по 
трудовому договору, а также в случае нарушения нанимателем законо-
дательства о труде, коллективного договора, трудового договора. 

Факт нарушения нанимателем законодательства о труде, коллек-
тивного договора, трудового договора устанавливается уполномочен-
ным органом надзора за соблюдением законодательства о труде, проф-
союзами и (или) судом либо может быть установлен нанимателем са-
мостоятельно. 
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7.6. Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя 
 
Трудовой договор согласно ст. 42 ТК может быть расторгнут нани-

мателем в случаях:  
1) ликвидации организации, прекращения деятельности филиала, 

представительства или иного обособленного подразделения организа-
ции, расположенных в другой местности, сокращения численности или 
штата работников. 

Ликвидация организации означает прекращение ее деятельности 
без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим 
лицам (ст. 57 ГК). Ликвидация организации (юридического лица) про-
изводится по решению ее учредителей (участников) либо органа юри-
дического лица, уполномоченного на то учредительными документа-
ми, по решению суда, а также иных органов в случаях, предусмотрен-
ных законодательными актами (ст. 57–62 ГК). При ликвидации орга-
низации увольнению подлежат все работники без исключения, в том 
числе и беременные женщины, и женщины, находящиеся в отпуске по 
уходу за ребенком.  

Основанием сокращения численности или штата работников могут 
являться: уменьшение объемов работ; совершенствование методов и 
приемов труда; внедрение нового оборудования; проведение техниче-
ских и организационных мероприятий, связанных с сокращением чис-
ленности или штата работников определенных специальностей. 
При этом численность работников других специальностей может и 
увеличиваться. Доказательствами сокращения численности или штата 
могут являться сведения об изменении фонда заработной платы, планы 
по труду, данные об изменении производственной деятельности пред-
приятия и др. 

О сокращении численности или штата работников нанимателем из-
дается соответствующий приказ, вносятся изменения в штатное распи-
сание, которое утверждается в установленном порядке.  

При сокращении численности или штата работников преимуще-
ственное право на оставление на работе предоставляется работникам с 
более высокой производительностью труда и квалификацией и в дру-
гих случаях, предусмотренных законодательством. 

При равной производительности труда и квалификации преимуще-
ственное право на оставление на работе отдается следующим катего-
риям работников: 
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• участникам ликвидации последствий катастрофы на Чернобыль-
ской АЭС; 

• заболевшим и перенесшим лучевую болезнь, вызванную послед-
ствиями катастрофы на Чернобыльской АЭС, других радиационных 
аварий; 

• инвалидам; 
• другим категориям работников, предусмотренным законодатель-

ством, коллективным договором, соглашением. 
Ч. 3 ст. 268 ТК установлено, что не допускается расторжение тру-

дового договора по инициативе нанимателя с беременной женщиной, 
женщиной, имеющей ребенка в возрасте до трех лет, одиноким роди-
телем, имеющим ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-
инвалида – до восемнадцати лет). 

Также нельзя увольнять работников, являющихся членами комис-
сии по трудовым спорам (далее – КТС) (ст. 240 ТК), призванных на 
воинские и специальные сборы (ст. 339 ТК), увольнение несовершен-
нолетних работников производится с согласия комиссии по делам 
несовершеннолетних (далее – КДН) (ст. 282 ТК). 

При расторжении трудового договора по п. 1 ст. 42 ТК наниматель 
обязан не менее чем за два месяца уведомить работника о предстоя-
щем его увольнении, а также уведомить о высвобождении работника 
государственную службу занятости (органы государственной службы 
занятости) по месту нахождения нанимателя. Уведомление должно 
быть сделано после утверждения штатного расписания в установлен-
ном порядке конкретному работнику, подлежащему увольнению, а не 
всем работникам, работающим на той же должности, которая сокра-
щается.  

Наниматель вправе с согласия работника заменить предупрежде-
ние о предстоящем высвобождении выплатой компенсации в размере 
двухмесячного среднего заработка. Это означает, что если работник 
поставлен в известность об увольнении в связи с сокращением его 
должности или работы, он вправе уволиться сразу же после предупре-
ждения или через какое-то время до истечения двухмесячного срока. 
При этом увольнение следует производить по п. 1 ст. 42 ТК, а не по 
желанию работников, с выплатой ему двухмесячного среднего зара-
ботка или заработка в размере пропорционально той части срока, ко-
торая осталась до окончания двухмесячного срока. За работником и в 
этом случае сохраняется право на получение выходного пособия в 
размере, установленном законом (ст. 48 ТК). 
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В период срока предупреждения работнику предоставляется один 
свободный день в неделю без сохранения заработной платы (по дого-
воренности с нанимателем – с сохранением заработной платы) для ре-
шения вопроса о самостоятельном трудоустройстве у других нанима-
телей; 

2) прекращения (приостановления) в соответствии с законодатель-
ными актами деятельности адвоката, осуществляющего адвокатскую 
деятельность индивидуально, нотариуса, осуществляющего нотари-
альную деятельность в нотариальном бюро, физического лица, осу-
ществляющего деятельность по оказанию услуг в сфере агроэкотуриз-
ма, индивидуального предпринимателя, за исключением случаев пре-
кращения (приостановления) деятельности в связи с их призывом на 
военную службу, направлением на альтернативную службу. 

Наниматель обязан не менее чем за два месяца до увольнения, если 
более продолжительные сроки не предусмотрены коллективным дого-
вором, соглашением, письменно предупредить работника о предстоя-
щем увольнении. 

Наниматель обязан заменить предупреждение о предстоящем 
увольнении выплатой компенсации в размере двухмесячного среднего 
заработка; 

3) несоответствия работника занимаемой должности или выполня-
емой работе вследствие состояния здоровья, препятствующего про-
должению данной работы. 

Расторжение трудового договора по данному основанию может 
иметь место при стойком снижении трудоспособности, препятствую-
щем надлежащему исполнению трудовых обязанностей, либо если 
исполнение трудовых обязанностей, учитывая состояние здоровья ра-
ботника, ему противопоказано или опасно для членов трудового кол-
лектива либо обслуживаемых им граждан. Состояние здоровья работ-
ника, препятствующее выполнению обязанностей по его специально-
сти, квалификации, должности, должно подтверждаться заключением 
медико-реабилитационной экспертной комиссии (МРЭК) для инвали-
дов или заключением врачебно-консультационной комиссии (ВКК) 
для других работников.  

Расторжение трудового договора по п. 3 ст. 42 ТК может быть про-
изведено только при отсутствии возможности перевести работника с 
его согласия на другую работу, которая не противопоказана ему по 
состоянию здоровья, или отказе работника от перевода на другую ра-
боту; 
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4) несоответствия работника занимаемой должности или выполня-
емой работе вследствие недостаточной квалификации, препятствую-
щей продолжению данной работы. Согласно ст. 1 ТК квалификация – 
это уровень общей и специальной подготовки работника, подтвержда-
емый установленными законодательством видами документов (атте-
стат, диплом, свидетельство и др.). Несоответствие должности или 
работе определяется по объективным данным, а не по субъективному 
отношению работника к своим трудовым обязанностям. Недопустимо 
расторжение трудового договора по мотиву отсутствия специального 
образования, если оно согласно законодательству не является обяза-
тельным условием при заключении трудового договора. Доказатель-
ствами недостаточной квалификации работника могут являться моти-
вированные заключения аттестационных комиссий, акты проверок, 
заключения компетентных специалистов, акты о браке и иные доку-
менты, содержащие подробные сведения и выводы о степени квалифи-
кации работника. Допустимы и свидетельские показания лиц, знаю-
щих деловые качества работника, его отношение к работе и результаты 
его труда; 

5) неявки на работу в течение более четырех месяцев подряд вслед-
ствие временной нетрудоспособности (не считая отпуска по беремен-
ности и родам), если законодательством не установлен более длитель-
ный срок сохранения места работы (должности) при определенном 
заболевании. За работниками, утратившими трудоспособность в связи 
с трудовым увечьем или профессиональным заболеванием, место ра-
боты (должность) сохраняется до восстановления трудоспособности 
или установления инвалидности. 

Увольнение по данному основанию допускается, если временная 
нетрудоспособность продолжается свыше четырех месяцев непрерыв-
но. Если работник в течение этого периода приступил к работе хотя бы 
на один день, то срок временной нетрудоспособности следует исчис-
лять с ее начала после имевшегося перерыва. Увольнение по п. 6. 
ст. 42 – это лишь право нанимателя, а не обязанность. Увольнение по 
данному основанию может производиться, когда отсутствие работника 
на работе существенно отражается на интересах производства и его 
необходимо заменить другим постоянным работником. Законодатель-
ством в некоторых случаях установлены более продолжительные сро-
ки сохранения места работы (должности) при определенных заболева-
ниях. Например, за работниками, временно утратившими трудоспо-
собность вследствие заболевания туберкулезом, место работы сохра-
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няется в течение 12 месяцев. Согласно ст. 22 Закона Республики Бела-
русь от 11 ноября 1991 г. № 1224-XII «О социальной защите инвалидов 
в Республике Беларусь» не допускается увольнение с работы по ини-
циативе нанимателя лица, проходящего тот или иной вид реабилита-
ции в соответствующих учреждениях независимо от срока пребывания 
в них. 

За работниками, получившими временную нетрудоспособность 
вследствие трудового увечья и профессионального заболевания, со-
храняется место работы (должность) на весь период временной нетру-
доспособности, а в случае назначения ему инвалидности, препятству-
ющей продолжению данной работы, такой работник может быть уво-
лен, при невозможности перевода на другую работу, по п. 2 ст. 42 ТК; 

6) неисполнения без уважительных причин трудовых обязанностей 
работником, имеющим неснятое (непогашенное) дисциплинарное 
взыскание. 

Нарушением трудовой дисциплины является неисполнение или не-
надлежащее исполнение по вине работника возложенных на него тру-
довых обязанностей (нарушение правил внутреннего трудового распо-
рядка, должностных инструкций, положений, приказов нанимателя, 
технических правил и т. п.); 

7) однократного грубого нарушения работником трудовых обязан-
ностей, признаваемого таковым в соответствии с законодательными 
актами, в том числе: 

прогула (в том числе отсутствия на работе более трех часов в тече-
ние рабочего дня) без уважительных причин. Прогулом считается не-
явка на работу без уважительных причин в течение всего рабочего дня, 
а также отсутствие на работе более трех часов в течение рабочего дня 
непрерывно или суммарно.  

Увольнение по данному основанию может быть произведено также 
за оставление без уважительных причин работы лицом, заключившим 
трудовой договор на неопределенный срок, без предупреждения нани-
мателя о расторжении трудового договора, а также и до истечения 
срока предупреждения об увольнении; оставление без уважительных 
причин работы лицом, заключившим срочный трудовой договор, до 
истечения срока трудового договора, самовольное использование дней 
отгулов, а также самовольный уход в отпуск (трудовой, социальный). 

Доказывание факта невыхода на работу или отсутствия работника 
на работе более трех часов возлагается на нанимателя. Уважительность 
причин неявки на работу может подтверждаться соответствующими 
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документами (больничный лист, справка лечебного учреждения, повест-
ка в суд, милицию, справки о нарушении работы транспорта и т. п.); 

появления на работе в состоянии алкогольного, наркотического 
или токсического опьянения, а также распития спиртных напитков, 
употребления наркотических средств, психотропных веществ, их ана-
логов, токсических веществ в рабочее время или по месту работы. 

Нетрезвое состояние работника либо наркотическое или токсиче-
ское опьянение могут быть подтверждены как медицинским заключе-
нием, так и другими видами доказательств. При отказе работника от 
медицинского освидетельствования наниматель обязан составить акт с 
участием очевидцев нахождения работника в нетрезвом состоянии. 
Акт должен быть составлен в день обнаружения работника в нетрез-
вом состоянии, при возможности с ним следует в тот же день ознако-
мить нарушителя; 

совершения по месту работы хищения имущества нанимателя, 
установленного вступившим в законную силу приговором суда или 
постановлением органа, в компетенцию которого входит наложение 
административного взыскания. 

Факт хищения и вина работника в этом должны быть установлены 
вступившим в законную силу приговором суда или постановлением 
органа, в компетенцию которого входит наложение административно-
го взыскания. Увольнение работника по данному основанию может 
иметь место при хищении имущества нанимателя, т. е. имущества, 
принадлежащего ему на праве собственности, полного хозяйственного 
ведения или оперативного управления или находящегося у него в со-
ответствии с заключенными гражданско-правовыми договорами. Ос-
нованием увольнения может явиться хищение личного имущества, не 
принадлежащего нанимателю, если оно было сдано на хранение нани-
мателю.  

При увольнении по данному основанию месячный срок для его 
применения исчисляется не со дня обнаружения проступка, а со дня 
вступления в силу приговора суда или со дня принятия решения об 
административном взыскании; 

нарушения производственно-технологической, исполнительской 
или трудовой дисциплины, повлекшего причинение организации ущер-
ба в размере, превышающем три начисленные среднемесячные зара-
ботные платы работников Республики Беларусь; 

нарушения требований по охране труда повлекшего увечье или 
смерть других работников. 
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Субъектами увольнения по данному основанию могут быть не 
только должностные лица организации, отвечающие за охрану труда и 
технику безопасности, но и работники, нарушившие правила охраны 
труда и техники безопасности. Доказательством виновных действий 
работника по нарушению правил охраны труда может являться акт о 
несчастном случае, составленный в установленном порядке; 

8) причинения работником в связи с исполнением трудовых обя-
занностей государству, юридическим и (или) физическим лицам иму-
щественного ущерба, установленного вступившим в законную силу 
решением суда; 

9) неоднократного (два и более раза в течение шести месяцев) 
нарушения установленного законодательством порядка рассмотрения 
обращений граждан и юридических лиц, а также неправомерного отка-
за в рассмотрении относящихся к компетенции соответствующего гос-
ударственного органа обращений граждан и юридических лиц; 

10) незаконного привлечения к ответственности граждан и юриди-
ческих лиц; 

11) неоднократного (два и более раза в течение шести месяцев) 
представления в уполномоченные органы неполных либо недостовер-
ных сведений. 

Порядок осуществления увольнения определен ст. 43 ТК, а уведом-
ление профсоюза – ст. 46 ТК. Дополнительные гарантии для отдель-
ных категорий работников установлены ст. 240, 268, 282, 339 ТК. 

 
7.7. Прекращение трудового договора по обстоятельствам,  

не зависящим от воли сторон 
 

Ст. 44 ТК предусматривает 8 самостоятельных случаев прекраще-
ния трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли 
сторон:  

1) призыв работника на воинскую или альтернативную службу.  
Призыв работника на военные сборы не прекращает трудового до-

говора. Основанием для издания приказа об увольнении работника 
является повестка военкомата о призыве на срочную воинскую или 
альтернативную службу. Работник представляет также заявление с 
просьбой уволить его с работы по соответствующей причине. 
При прекращении трудового договора на основании призыва или при-
нятия на воинскую или альтернативную службу выплачивается выход-
ное пособие в размере не менее двухнедельного среднего заработка; 
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2) восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту 
работу. Прекращение трудового договора по этому основанию допус-
кается в случае, если работник, ранее выполнявший эту работу, вос-
становлен на прежней работе по решению суда либо самим нанимате-
лем (например, по протесту прокурора или на основании предписания 
государственного инспектора труда). Это основание распространяется 
также на случаи восстановления на прежней работе работника, осво-
божденного от работы в связи с осуждением или привлечением к уго-
ловной ответственности при признании их незаконными, если требо-
вание о восстановлении на прежнем месте работы заявлено в течение 
трех месяцев со дня вступления в законную силу оправдательного 
приговора либо вынесения постановления (определения) о прекраще-
нии уголовного дела в связи с отсутствием события или состава пре-
ступления или недоказанностью его участия в совершении преступле-
ния; 

3) нарушение установленных правил приема на работу. Такими 
случаями являются:  

а) прием на работу, связанную с материальной ответственностью, 
лиц, ранее судимых за хищение, взяточничество и иные корыстные 
преступления, если судимость не снята и не погашена;  

б) прием лиц, лишенных приговором суда права занимать опреде-
ленные должности или заниматься определенной деятельностью на эти 
должности или для этой деятельности в течение назначенного судом 
срока;  

в) прием на работу молодых специалистов, окончивших учебные 
заведения и направленных на работу в установленном порядке к дру-
гому нанимателю;  

г) прием на работу в государственную организацию лиц, состоящих 
между собой в близком родстве или свойстве на должности руководи-
теля (его заместителя), главного бухгалтера (его заместителей) и кас-
сира, если их работа связана с непосредственной подчиненностью или 
подконтрольностью одного из них другому (ст. 27 ТК);  

д) прием на работу на условиях штатного совместительства руко-
водителя организации (ст. 255 ТК);  

е) прием на другую оплачиваемую работу служащих государствен-
ного аппарата;  

ж) прием на работу по совместительству лиц моложе восемнадцати 
лет, беременных женщин, а также работников с вредными условиями 
труда, если основная работа связана с такими же условиями (ст. 348 ТК);  
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з) прием на работу без документов, перечисленных в ст. 26 ТК; 
4) неизбрание на должность служащего (в том числе по конкурсу). 

Прекращение трудового договора по данному основанию производит-
ся в случаях, когда работник по истечении соответствующего срока 
работы по конкурсу принимал участие в новом конкурсе (выборах), но 
не прошел по конкурсу (не избран). Если же срок работы по конкурсу 
истек, а работник отказался от участия в очередном конкурсе, то 
увольнение должно производиться по п. 2 ст. 35 ТК; 

5) вступление в законную силу приговора суда, которым работник 
осужден к наказанию, исключающему продолжение работы, или су-
дебного постановления о трудоустройстве работника, обязанного воз-
мещать расходы, затраченные государством на содержание детей, 
находящихся на государственном обеспечении. К наказаниям, исклю-
чающим продолжение работы у данного нанимателя, относятся лише-
ние свободы, пожизненное заключение, арест, ограничение свободы, 
лишение права занимать определенные должности или осуществлять 
определенную деятельность. Увольнение по данному основанию мо-
жет быть произведено только после вступления в законную силу при-
говора суда. Если работник до вынесения приговора находился под 
стражей, увольнение его производится не с момента вынесения приго-
вора, а с последнего дня работы; 

6) смерть работника, признание его судом безвестно отсутствующим 
или объявление умершим, смерть нанимателя – физического лица. До-
кументами, являющимися основанием для прекращения трудового до-
говора, служат свидетельство о смерти, выданное в установленном по-
рядке, а также решение суда об объявлении гражданина умершим или 
признании его безвестно отсутствующим. В соответствии со ст. 41 ГК 
гражданин может быть объявлен судом умершим, если по месту его жи-
тельства нет сведений о месте его пребывания в течение трех лет, а если 
он пропал без вести при обстоятельствах, угрожавших смертью или да-
ющих основание предполагать его гибель от определенного несчастного 
случая, – в течение шести месяцев. Гражданин может также быть при-
знан судом безвестно отсутствующим, если в течение одного года по 
месту его жительства нет сведений о месте его пребывания (ст. 38 ГК). 
Порядок признания гражданина безвестно отсутствующим или объявле-
ние его умершим предусмотрен ст. 368–372 ГПК; 

7) возникновение установленных законодательством ограничений 
на занятие определенными видами деятельности, препятствующих 
продолжению работы. 
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Исходя из п. 7 ст. 44 ТК прекращение трудового договора возмож-
но при условии, если у работника возникли обстоятельства – профес-
сиональные ограничения, которые предусмотрены законодательством 
и которые на момент заключения договора отсутствовали. При этом в 
силу именно этих обстоятельств – профессиональных ограничений – 
работник не может выполнять работу, обусловленную трудовым дого-
вором. 

В связи с этим при применении данного основания прекращения 
трудового договора нанимателю в первую очередь необходимо оце-
нить возникшие у работника конкретные установленные законодатель-
ством обстоятельства и определить, являются ли они профессиональ-
ными ограничениями на занятие видами деятельности, которые пре-
пятствуют продолжению его работы. 

Например, за совершение административных правонарушений к 
работнику могут быть применены административные взыскания в виде 
лишения специального права (ст.6.8 Кодекса Республики Беларусь об 
административных правонарушениях (далее – КоАП)), лишения права 
заниматься определенной деятельностью (ст.6.9 КоАП); 

8) прекращение (приостановление) в соответствии с законодатель-
ными актами деятельности адвоката, осуществляющего адвокатскую 
деятельность индивидуально, нотариуса, осуществляющего нотари-
альную деятельность в нотариальном бюро, физического лица, осу-
ществляющего деятельность по оказанию услуг в сфере агроэкотуриз-
ма, индивидуального предпринимателя в связи с их призывом на воен-
ную службу, направлением на альтернативную службу. 
 

7.8. Дополнительные основания прекращения трудового 
договора с некоторыми категориями работников 

 
В соответствии со ст. 47 ТК помимо оснований, предусмотренных 

ТК, трудовой договор с некоторыми категориями работников может 
быть прекращен в случаях: 

1) однократного грубого нарушения трудовых обязанностей руко-
водителем организации (ее обособленного подразделения), его заме-
стителями, главным бухгалтером и его заместителями, в том числе 
сокрытия руководителем организации фактов нарушения работниками 
трудовых обязанностей либо непривлечения без уважительных причин 
виновных лиц к установленной законодательством ответственности за 
такие нарушения. Субъектом увольнения в данном случае являются 
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руководители и их заместители, главные бухгалтеры и их заместители 
предприятий и организаций любых форм собственности и организаци-
онно-правовой формы. 

Согласно ст. 51 ГК обособленными подразделениями являются 
представительства, филиалы юридического лица. В законодательстве 
не содержится определения понятия грубого нарушения трудовых обя-
занностей. Судебная практика относит к грубым нарушениям трудо-
вых обязанностей нарушения финансовой дисциплины, если при этом 
предприятию причинен ущерб, нарушение правил по охране труда и 
технике безопасности, повлекшие увечье или смерть работника и дру-
гие нарушения. Грубым нарушением трудовых обязанностей является, 
например, неисполнение Конституции Республики Беларусь, решений 
Президента Республики Беларусь, законов, постановлений Совета Ми-
нистров и судебных постановлений при осуществлении должностных 
обязанностей. 

В приказе об увольнении должно быть указано, за какой конкрет-
ный проступок работника производится увольнение: 

11) смены собственника имущества организации (в отношении ру-
ководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера – ч. 2 
ст. 36 ТК). 

При смене собственника имущества организации новый собствен-
ник не позднее трех месяцев со дня возникновения у него права соб-
ственности имеет право расторгнуть трудовой договор с руководите-
лем организации, его заместителями и главным бухгалтером; 

12) нарушения руководителем организации без уважительных при-
чин порядка и сроков выплаты заработной платы и (или) пособий. 

За нарушение руководителем организации без уважительных при-
чин порядка и сроков выплаты заработной платы и (или) пособий 
наниматель вправе уволить только руководителя организации (обособ-
ленного подразделения) любой организационно-правовой формы. 

При этом к уважительным причинам несвоевременной выплаты за-
работной платы и (или) пособия могут быть отнесены причины, 
наступление которых не зависело от воли руководителя (неисправ-
ность систем передачи данных в банке, иные форс-мажорные обстоя-
тельства). В то же время если банк отказал в выдаче денежных средств 
по причине их отсутствия на счете организации, то такой отказ не мо-
жет расцениваться как уважительная причина несвоевременной вы-
платы заработной платы. Руководитель организации обязан принимать 
все меры к наличию денег на счете организации для своевременной 
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выплаты заработной платы, поскольку своевременность ее выплаты 
является его прямой обязанностью. 

Увольнение по п. 12 ст. 47 ТК возможно при задержке выплаты за-
работной платы и (или) пособий как всему трудовому коллективу, так 
и отдельным работникам. 

Увольнение по рассматриваемому основанию также может быть 
применено при несвоевременной выплате неполных сумм заработной 
платы (пособий); 

2) совершения виновных действий работником, непосредственно 
обслуживающим денежные или материальные ценности, если эти дей-
ствия являются основанием для утраты доверия к нему со стороны 
нанимателя. Увольнение по указанному основанию допустимо лишь в 
отношении работников, непосредственно обслуживающих денежные 
или материальные ценности, т. е. занимающихся приемом, хранением, 
продажей (отпуском), перевозкой материальных или денежных ценно-
стей. Такую работу выполняют кассиры, кладовщики, экспедиторы, 
продавцы и другие работники. По данному основанию могут быть 
уволены не только материально-ответственные лица, но и лица, с ко-
торыми договоры о полной материальной ответственности не заклю-
чены, однако они заняты непосредственным обслуживанием денежных 
или материальных ценностей (рабочие, занимающиеся разгрузкой и 
укладкой товаров на складах, работники, занимающиеся транспорти-
ровкой товарных ценностей и др.). Не могут быть уволены по этому 
основанию работники, имеющие доступ к материальным ценностям, 
но непосредственно их не обслуживающие (уборщица складских по-
мещений, столяр, устанавливающий стеллажи на складе и т. д.); бух-
галтера, ревизоры, которые непосредственно не обслуживают матери-
альные и денежные ценности. 

К действиям, которые могут повлечь утрату доверия, относятся: 
допущение недостачи материальных ценностей; выдача ценностей без 
надлежащего своевременного оформления; отпуск товаров вне торго-
вого зала; нарушение правил торговли; обман покупателей; провоз 
пассажиров без включенного счетчика; оставление кассиром открыто-
го сейфа и др.; 

3) совершения работником, выполняющим воспитательные функ-
ции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной 
работы. Увольнение по п. 3 ст. 47 ТК допустимо в отношении только 
тех работников, в трудовую функцию которых воспитательная работа 
входит в качестве основной, в частности, учителя, преподаватели 
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учебных заведений, мастера производственного обучения, воспитатели 
детских учреждений. 

Аморальным является проступок, не соответствующий требовани-
ям морали. Для увольнения по п. 3 ст. 47 ТК требуется, чтобы просту-
пок был не только аморальным, но и не совместимым с продолжением 
работы по выполнению воспитательных функций. Такими проступка-
ми могут являться, например, совершение преступления, появление в 
общественных местах в нетрезвом состоянии, оскорбляющем челове-
ческое достоинство и общественную нравственность, применение фи-
зического воздействия по отношению к учащимся и т. п. Поводом к 
увольнению может являться не только проступок, совершенный при 
исполнении трудовых обязанностей, но и аморальное поведение ра-
ботника, выполняющего воспитательные функции в быту, в обще-
ственных местах. Для увольнения по данному основанию необходимо, 
чтобы совершение аморального проступка было доказано; 

4) направления работника по постановлению суда в лечебно-
трудовой профилакторий. Порядок и условия направления лиц, явля-
ющихся хроническими алкоголиками и наркоманами, на принудитель-
ное лечение регулируется Законом Республики Беларусь от 21 июня 
1991 г. № 885-XII «О мерах принудительного воздействия в отноше-
нии хронических алкоголиков и наркоманов, систематически наруша-
ющих общественный порядок и права других лиц». Направление хро-
нических алкоголиков и наркоманов на принудительное лечение про-
изводится от одного до полутора лет в тех случаях, когда обычные 
меры профилактического характера перестают быть действенными. 
Целью направления на принудительное лечение является трудовое 
перевоспитание и лечение злостных алкоголиков и наркоманов; 

5) неподписания либо нарушения работником, уполномоченным на 
выполнение государственных функций, письменных обязательств по 
выполнению предусмотренных законодательством мер по предупре-
ждению коррупции. Согласно ст. 1 Закона Республики Беларусь от 
20 июля 2006 г. № 165-З «О борьбе с коррупцией» коррупция – умыш-
ленное использование государственным должностным или приравнен-
ным к нему лицом либо иностранным должностным лицом своего 
служебного положения и связанных с ним возможностей, сопряженное 
с противоправным получением имущества или другой выгоды в виде 
услуги, покровительства, обещания преимущества для себя или для 
третьих лиц, а равноподкуп государственного должностного или при-
равненного к нему лица либо иностранного должностного лица путем 
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предоставления им имущества или другой выгоды в виде услуги, по-
кровительства, обещания преимущества для них или для третьих лиц с 
тем, чтобы это государственное должностное или приравненное к нему 
лицо либо иностранное должностное лицо совершили действия или 
воздержались от их совершения при исполнении своих служебных 
(трудовых) обязанностей. 

К государственным должностным лицам относятся: Президент 
Республики Беларусь, депутаты Палаты представителей, члены Совета 
Республики Национального собрания Республики Беларусь, депутаты 
местных Советов депутатов, осуществляющие свои полномочия на 
профессиональной основе, а также иные государственные служащие, 
лица, занимающие должности в государственных организациях, Во-
оруженных Силах Республики Беларусь, других войсках и воинских 
формированиях Республики Беларусь и относящиеся в соответствии с 
законодательством Республики Беларусь к должностным лицам; лица, 
приравненные к государственным должностным лицам (приравненные 
к ним лица), – члены Совета Республики Национального собрания 
Республики Беларусь, депутаты местных Советов депутатов, осу-
ществляющие свои полномочия на непрофессиональной основе, граж-
дане, зарегистрированные в установленном законом порядке кандида-
тами в Президенты Республики Беларусь, кандидатами в депутаты Па-
латы представителей, члены Совета Республики Национального со-
брания Республики Беларусь, местных Советов депутатов; лица, по-
стоянно или временно либо по специальному полномочию занимаю-
щие в негосударственных организациях должности, связанные с вы-
полнением организационно-распорядительных, административно-
хозяйственных функций; лица, уполномоченные в установленном по-
рядке на совершение юридически значимых действий; представители 
общественности при выполнении обязанностей по охране обществен-
ного порядка, борьбе с правонарушениями, отправлению правосудия; 
государственные служащие, не относящиеся в соответствии с законо-
дательством Республики Беларусь к должностным лицам, иные лица 
государственного органа либо иной государственной организации, не 
относящиеся в соответствии с законодательством Республики Бела-
русь к государственным служащим, осуществляющие деятельность, 
связанную с непосредственным удовлетворением нужд, запросов и 
потребностей населения. 

В соответствии со ст. 16 указанного Закона государственное долж-
ностное лицо, лицо, претендующее на занятие должности государ-
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ственного должностного лица, дают обязательство по соблюдению 
установленных ограничений. Обязательство оформляется в письмен-
ной форме кадровой службой соответствующего государственного 
органа, иной государственной организации. Неподписание данного 
обязательства влечет за собой отказ в регистрации в качестве кандидата 
на должность государственного должностного лица, в назначении на 
должность государственного должностного лица либо освобождение 
государственного должностного лица от занимаемой должности. Уволь-
нение с работы в данном случае осуществляется по п. 5 ст. 47 ТК; 

51) нарушения работником, являющимся государственным долж-
ностным лицом, письменного обязательства по соблюдению ограниче-
ний, предусмотренных законодательством о борьбе с коррупцией, со-
вершения правонарушения, создающего условия для коррупции или 
коррупционного правонарушения; 

6) неподписания работником, которому для исполнения своих тру-
довых обязанностей необходим доступ к коммерческой тайне, обяза-
тельства о неразглашении коммерческой тайны либо разглашения 
коммерческой тайны работником, имеющим к ней доступ; 

7) возникновения (установления) обстоятельств, препятствующих 
осуществлению педагогической деятельности или педагогической дея-
тельности в сфере физической культуры и спорта в соответствии с за-
конодательными актами; 

8) отказа в соответствии с законодательными актами в предостав-
лении допуска к государственным секретам работнику, которому для 
исполнения своих трудовых обязанностей необходим такой допуск, а 
равно отказа такого работника от предоставления ему допуска к госу-
дарственным секретам либо прекращения в соответствии с законода-
тельными актами допуска к государственным секретам такого работ-
ника, когда прекращение его допуска к государственным секретам яв-
ляется препятствием для продолжения им работы по занимаемой 
должности служащего; 

9) неисполнения, ненадлежащего или несвоевременного исполне-
ния должностным лицом выраженного в установленной законодатель-
ством форме требования должностного лица, осуществляющего госу-
дарственный контроль (надзор), предписания органа государственной 
безопасности, представления органа государственной охраны либо 
непринятия мер по устранению указанных в них нарушений. 

Трудовой договор с работниками организаций физической культу-
ры и спорта, принимающими участие в спортивной подготовке 
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спортсмена, расторгается в случае их спортивной дисквалификации за 
допинг в спорте. 
 

Вопросы для самоконтроля 
 
1. Дайте определение понятию «трудовой договор».  
2. Кто является сторонами трудового договора? 
3. Что такое правосубъектность сторон трудового договора? 
4. Кто может быть нанимателем? 
5. Являются ли филиалы и представительства субъектами трудово-

го права? 
6. Охарактеризуйте индивидуального предпринимателя как нани-

мателя по трудовому договору. 
7. В каких случаях нанимателями могут быть граждане? 
8. Назовите виды трудовых договоров по срокам их заключения. 
9. При каких условиях может быть заключен срочный трудовой до-

говор? 
10. На какой срок могут заключаться трудовые договоры на сезон-

ную работу?  
11. Что входит в содержание трудового договора? 
12. Какие условия трудового договора являются обязательными? 
13. Назовите дополнительные условия трудового договора. 
14. Какие обстоятельства являются основанием для признания тру-

дового договора недействительным? 
15. Каким категориям лиц запрещено отказывать в приеме на рабо-

ту? 
16. Какие имеются ограничения при приеме на работу? 
17. Кто относится к близким родственникам, которым запрещена 

работа в одной организации? 
18. Какой срок испытания может быть установлен при приеме на 

работу? 
19. Кому не устанавливается испытание? 
20. Каков порядок увольнения при неудовлетворительном резуль-

тате испытания? 
21. Какие документы обязан потребовать наниматель при приеме 

на работу? 
22. Каков порядок ведения трудовых книжек? 
23. В какой форме заключается трудовой договор?  
24. Что понимается под изменением трудового договора? 
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25. Что понимается под переводом?  
26. Назовите виды переводов. 
27. Что понимается под производственной необходимостью? 
28. Что понимается под простоем?  
29. На какой срок работник может быть переведен при простое? 
30. Как оплачивается работа при переводе? 
31. Чем отличается перевод от перемещения? 
32. Охарактеризуйте существенные условия труда. 
33. Каков порядок изменения существенных условий труда? 
34. Дайте классификацию оснований прекращения трудового дого-

вора. 
35. Какой установлен срок предупреждения работником нанимате-

ля об увольнении по желанию работника?  
36. В каких случаях работник не может отозвать заявление об 

увольнении по желанию работника? 
37. В каких случаях наниматель обязан уволить работника в срок, 

указанный в заявлении работника? 
38. В каких случаях работник может требовать расторжения сроч-

ного трудового договора? 
39. Кем устанавливается факт нарушения нанимателем законода-

тельства о труде? 
40. Каковы основания расторжения трудового договора с предвари-

тельным испытанием? 
41. Дайте определение понятию «другая местность». 
42. Каков порядок увольнения при изменении существенных усло-

вий труда? 
43. Какие основания являются обстоятельствами, не зависящими от 

воли сторон? 
44. Приведите примеры нарушения правил приема на работу. 
45. В каком порядке рассматривается вопрос о признании гражда-

нина безвестно отсутствующим и объявлении умершим? 
 

Лит ер ат ур а : [1, 6, 9, 12, 23, 25, 30, 33–34, 36–39, 42–43, 48–49, 56–58]. 
 

  



 

75 

Тема  8. ОСОБЕННОСТИ ТРУДОВЫХ КОНТРАКТОВ. 
ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА ОТДЕЛЬНЫХ 

КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ 
 

8.1. Трудовой контракт: понятие, особенности, форма и содержа-
ние. Общая характеристика законодательства о трудовых контрактах. 

8.2. Срок и порядок заключения, продления или перезаключения 
трудовых контрактов. Дополнительные меры стимулирования труда и 
минимальная компенсация за ухудшение правового положения работ-
ника при контрактной системе найма. 

8.3. Особенности регулирования труда женщин, работников, имею-
щих семейные обязанности, молодежи, инвалидов, работников, прожи-
вающих (работающих) на территориях радиоактивного загрязнения 
либо принимавших участие в ликвидации последствий катастрофы на 
Чернобыльской АЭС, и приравненных к ним лиц. 

8.4. Особенности регулирования труда работников отдельных от-
раслей экономики и отдельных профессий (включая временных и се-
зонных работников, работников-надомников и домашних работников, 
лиц, работающих по совместительству, работников, работающих ди-
станционно, и др.). 

 
8.1. Трудовой контракт: понятие, особенности,  

форма и содержание. Общая характеристика законодательства  
о трудовых контрактах  

 
Контракт – трудовой договор, заключаемый в письменной форме 

на определенный в нем срок, содержащий особенности по сравнению с 
общими нормами законодательства о труде и предусматривающий 
конкретную минимальную компенсацию за ухудшение правового по-
ложения работника. 

Согласно ст. 2611 ТК контракт может заключаться по соглашению 
сторон: 

1) при приеме на работу; 
2) с работником, с которым заключен трудовой договор на неопре-

деленный срок, срочный трудовой договор; 
3) в иных случаях, предусмотренных ТК и иными законодательны-

ми актами. 
В случаях, предусмотренных законодательством, заключение кон-

трактов является обязательным. 
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С работником, с которым был заключен трудовой договор на не-
определенный срок или срочный трудовой договор, можно заключить 
контракт. При этом происходит изменение существенных условий 
труда – заключение контракта осуществляется в связи с обоснованны-
ми производственными, организационными или экономическими при-
чинами, о чем работник должен быть письменно предупрежден не 
позднее чем за один месяц до заключения контракта (ст. 32 ТК). 

Контракты с беременными женщинами, женщинами, имеющими 
детей в возрасте до 3 лет (детей-инвалидов – до 18 лет), трудовые до-
говоры с которыми были заключены на неопределенный срок, не за-
ключаются, если они не дали согласия на заключение таких контрак-
тов. 

Обсуждение содержания контракта работника – члена профсоюза 
производится с участием представителя соответствующего профсоюза. 
Контракт заключается на срок не менее одного года. 

Конкретный срок контракта определяется по соглашению сторон. 
При этом при заключении контракта с работником, трудовой договор с 
которым был заключен на неопределенный срок, продлении либо за-
ключении нового контракта срок действия контракта определяется: 

- с работающей женщиной, находящейся в отпуске по беременно-
сти и родам, матерью (отцом ребенка вместо матери, опекуном), нахо-
дящейся в отпуске по уходу за ребенком до достижения им возраста 
трех лет, – не менее чем до окончания указанных отпусков; 

- с работником предпенсионного возраста, добросовестно работа-
ющим, не допускающим нарушений трудовой и исполнительской дис-
циплины, которому до общеустановленного пенсионного возраста два 
и менее года – не менее чем до достижения общеустановленного пен-
сионного возраста и получения им права на пенсию по возрасту. 

Наниматель с согласия матери (отца ребенка вместо матери, опеку-
на), приступившей к работе до или после окончания отпуска по уходу 
за ребенком до достижения им возраста трех лет, обязан продлить (за-
ключить новый) контракт на срок не менее чем до достижения ребен-
ком возраста пяти лет. 

Контракт заключается в письменной форме в двух экземплярах и 
хранится у каждой из сторон. Контракт подписывается сторонами. 
Примерная форма контракта утверждается Советом Министров Рес-
публики Беларусь. 
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Контракт как особый вид трудового договора может быть заключен 
с любым гражданином по договоренности между нанимателем и ра-
ботником. В тоже время в случаях, предусмотренных законодатель-
ством, для отдельных категорий работников (руководителей государ-
ственных организаций, государственных служащих и др.) заключение 
контракта является обязательным. 

Содержание трудового договора (контракта) – это условия, 
определяющие права и обязанности его сторон в силу заключенного 
договора. ТК подразделяет условия трудового договора на обязатель-
ные и дополнительные.  

Контракт должен содержать помимо сведений и условий, преду-
смотренных ст. 19 ТК, в качестве обязательных следующие сведения 
и условия: 

1) дни и периодичность (не реже одного раза в месяц) выплаты за-
работной платы; 

2) проведение аттестации не реже одного раза в три года, если иной 
срок не установлен Президентом Республики Беларусь; 

3) дополнительные меры стимулирования труда, в том числе: 
• предоставление дополнительного поощрительного отпуска до пя-

ти календарных дней с сохранением среднего заработка; 
• повышение тарифной ставки (тарифного оклада) не более чем на 

50 %, если больший размер не предусмотрен законодательством, а для 
работников бюджетных организаций и иных организаций, получаю-
щих субсидии, работники которых приравнены по оплате труда к ра-
ботникам бюджетных организаций, – надбавку в размере не более 
50 % оклада. 

Для работников бюджетных организаций и иных организаций, по-
лучающих субсидии, работники которых приравнены по оплате труда 
к работникам бюджетных организаций, размер указанной надбавки 
устанавливается (изменяется) в пределах средств, предусмотренных в 
соответствии с законодательством на оплату труда на соответствую-
щий финансовый (календарный) год. При этом уменьшение ее размера 
осуществляется в порядке и на условиях, предусмотренных ст. 32 ТК; 

4) уменьшение (лишение) премий всех видов независимо от при-
влечения к дисциплинарной ответственности: 
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• за отсутствие на рабочем месте без уважительных причин, не-
своевременное исполнение или неисполнение трудовых обязанностей 
без уважительных причин; 

• использование государственного имущества не в служебных це-
лях; 

5) уменьшение работнику трудового отпуска за соответствующий 
рабочий год на число дней прогула или умышленного неисполнения 
им трудовых обязанностей более трех часов в течение рабочего дня без 
уважительных причин. При этом трудовой отпуск должен быть не ме-
нее 24 календарных дней; 

6) обязанность работника не позднее чем за один месяц до истече-
ния срока действия контракта письменно предупредить нанимателя о 
решении продолжить или прекратить трудовые отношения; 

7) обязанность нанимателя не позднее чем за один месяц до исте-
чения срока действия контракта письменно предупредить работника о 
решении продолжить или прекратить трудовые отношения на услови-
ях контракта либо заключить трудовой договор на неопределенный 
срок (при соблюдении работником условий, установленных ч. 1 
ст. 2614 ТК). 

Основными нормативными правовыми актами, регулирующими 
контрактную систему найма, являются: 

– ТК (гл. 181. Особенности регулирования труда работников, с ко-
торыми заключаются контракты); 

– Декрет Президента Республики Беларусь № 29; 
– Указ Президента Республики Беларусь от 12.04.2000 г. № 180 

«О порядке применения Декрета Президента Республики Беларусь от 
26 июля 1999 г. № 29»; 

– постановление Совета Министров Республики Беларусь от 
25.09.1999 г. № 1476 «Об утверждении Положения о порядке и усло-
виях заключения контрактов нанимателей с работниками» (далее – 
постановление № 1476); 

– постановление Совета Министров Республики Беларусь от 
02.08.1999 г. № 1180 «Об утверждении Примерной формы контракта 
нанимателя с работником»; 

– постановление Пленума Верховного суда Республики Беларусь от 
26.06.2008 г. № 4 «О практике рассмотрения судами трудовых споров, 
связанных с контрактной формой найма работников». 
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8.2. Срок и порядок заключения, продления или перезаключения 
трудовых контрактов. Дополнительные меры стимулирования 

труда и минимальная компенсация за ухудшение правового  
положения работника при контрактной системе найма 

 
Контракт заключается на срок не менее одного года и не более пяти 

лет (максимальный срок действия контракта). Конкретный срок дей-
ствия контракта определяется по соглашению сторон. 

Каждая из сторон, заключивших контракт, не позднее чем за один 
месяц до истечения срока его действия письменно предупреждает дру-
гую сторону о решении продолжить или прекратить трудовые отноше-
ния. 

Продление контракта в пределах пятилетнего срока его действия 
осуществляется по соглашению сторон на срок не менее одного года, а 
с работником, не допускающим нарушений производственно-
технологической, исполнительской и трудовой дисциплины, – на срок 
до истечения максимального срока действия контракта. На меньший 
срок контракт продлевается с письменного согласия работника, если 
иное не установлено Президентом Республики Беларусь. 

По истечении пятилетнего срока действия контракта, а также в 
случае перевода работника с его согласия на другую работу по согла-
шению сторон заключается новый контракт на срок не менее одного 
года, а с работником, не допускающим нарушений производственно-
технологической, исполнительской и трудовой дисциплины, – на срок 
не менее трех лет либо с письменного согласия работника на меньший 
срок, но не менее одного года. 

Контракт прекращается в связи с истечением срока его действия, 
если стороны не приняли решение о продлении срока действия кон-
тракта, заключении нового контракта, если не установлена обязан-
ность нанимателя продлить срок действия контракта, заключить новый 
контракт, а также если возникли основания для продолжения трудовых 
отношений на условиях трудового договора, заключенного на неопре-
деленный срок. 

Наниматель с письменного согласия работника, не допускающего 
нарушений производственно-технологической, исполнительской и 
трудовой дисциплины, проработавшего у данного нанимателя не ме-
нее пяти лет, по истечении срока действия контракта вправе заключить 
с работником трудовой договор на неопределенный срок. 
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Если по истечении срока действия контракта трудовые отношения 
фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их пре-
кращения, то трудовые отношения считаются продолженными на 
условиях трудового договора, заключенного на неопределенный срок. 
Началом действия трудового договора считается день, следующий за 
днем истечения срока действия контракта. При этом трудовые отно-
шения оформляются в соответствии со ст. 18 и 19 ТК не позднее дня, 
следующего за днем предъявления одной из сторон требования о за-
ключении трудового договора. 

Контракты с беременными женщинами, женщинами, имеющими 
детей в возрасте до трех лет (детей-инвалидов – до восемнадцати лет), 
трудовые договоры с которыми были заключены на неопределенный 
срок, не заключаются без их согласия. 

Срок действия контракта с беременной женщиной с ее согласия 
продлевается на период беременности либо иной срок по соглашению 
сторон. 

Наниматель с согласия работника обязан продлить срок действия 
контракта либо заключить новый контракт: 

1) с работающей женщиной, находящейся в отпуске по беременно-
сти и родам, матерью (отцом ребенка вместо матери, опекуном), нахо-
дящейся в отпуске по уходу за ребенком до достижения им возраста 
трех лет, – на срок не менее чем до окончания указанных отпусков; 

2) с работающей матерью (отцом ребенка вместо матери, опеку-
ном), приступившей к работе до или после окончания отпуска по ухо-
ду за ребенком до достижения им возраста трех лет, – на срок не менее 
чем до достижения ребенком возраста пяти лет; 

3) с работником, добросовестно работающим и не допускающим 
нарушений производственно-технологической, исполнительской и 
трудовой дисциплины, которому до достижения общеустановленного 
пенсионного возраста остается не более двух лет, – не менее чем до 
достижения указанного возраста. 

При досрочном расторжении контракта в связи с нарушением 
нанимателем законодательства о труде, коллективного договора, кон-
тракта работнику выплачивается минимальная компенсация в размере 
трех среднемесячных заработков. 
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8.3. Особенности регулирования труда женщин, работников, 
имеющих семейные обязанности, молодежи, инвалидов,  

работников, проживающих (работающих) на территориях  
радиоактивного загрязнения либо принимавших участие  

в ликвидации последствий катастрофы на Чернобыльской АЭС,  
и приравненных к ним лиц 

 
Особенности труда женщин и работников, имеющих семейные обя-

занности, урегулированы гл. 19 ТК. К особенностям относят следую-
щие: 

• запрещается привлечение женщин к выполнению тяжелых работ 
и работ с вредными и (или) опасными условиями труда, а также под-
земных работ, кроме некоторых подземных работ (нефизических работ 
или работ по санитарному и бытовому обслуживанию). Кроме этого, 
установлены максимальные пределы подъема и перемещения тяжестей 
вручную женщинами; 

• запрещается привлечение к сверхурочным работам, работе в ноч-
ное время, работе в государственные праздники и праздничные дни 
(ч. 1 ст. 147 ТК), выходные дни и направление в служебную команди-
ровку беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до 
трех лет; 

• женщины, имеющие детей в возрасте до четырнадцати лет (детей-
инвалидов – до восемнадцати лет), могут привлекаться к сверхуроч-
ным работам, работе в государственные праздники и праздничные дни 
(ч. 1 ст. 147 ТК), работе в ночное время, выходные дни и направляться 
в служебную командировку только с их письменного согласия; 

• беременным женщинам в соответствии с заключением врачебно-
консультационной комиссии или медико-реабилитационной эксперт-
ной комиссии снижаются нормы выработки, нормы обслуживания ли-
бо они переводятся на другую работу, более легкую и исключающую 
воздействие вредных и (или) опасных производственных факторов, с 
сохранением среднего заработка по прежней работе; 

• матери (мачехе) или отцу (отчиму), опекуну (попечителю), воспи-
тывающей (воспитывающему) ребенка-инвалида в возрасте до восем-
надцати лет, по ее (его) заявлению ежемесячно предоставляется один 
дополнительный свободный от работы день с оплатой в размере сред-
него дневного заработка за счет средств государственного социального 
страхования в порядке и на условиях, определяемых республиканским 
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органом государственного управления, проводящим государственную 
политику в области труда; 

• матери (мачехе) или отцу (отчиму), опекуну (попечителю), воспи-
тывающей (воспитывающему) ребенка-инвалида в возрасте до восем-
надцати лет либо троих и более детей в возрасте до шестнадцати лет, 
по ее (его) письменному заявлению предоставляется один дополни-
тельный свободный от работы день в неделю с оплатой в размере 
среднего дневного заработка в порядке и на условиях, определяемых 
республиканским органом государственного управления, проводящим 
государственную политику в области труда; 

• матери (мачехе) или отцу (отчиму), опекуну (попечителю), воспи-
тывающей (воспитывающему) двоих детей в возрасте до шестнадцати 
лет, по ее (его) заявлению ежемесячно предоставляется один дополни-
тельный свободный от работы день. В коллективном договоре, ином 
локальном нормативном правовом акте может предусматриваться 
оплата при предоставлении указанного дня; 

• работнику, усыновившему (удочерившему) ребенка в возрасте до 
трех месяцев либо назначенному его опекуном, предоставляется от-
пуск по беременности и родам продолжительностью 70 календарных 
дней со дня усыновления (удочерения), установления опеки. За время 
нахождения в отпуске по беременности и родам назначается и выпла-
чивается государственное пособие по государственному социальному 
страхованию в порядке, установленном законодательством; 

• женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет, предо-
ставляются помимо общего перерыва для отдыха и питания дополни-
тельные перерывы для кормления ребенка. Эти перерывы предостав-
ляются не реже чем через три часа продолжительностью не менее 
30 минут каждый. При наличии двух или более детей в возрасте до 
полутора лет продолжительность перерыва устанавливается не менее 
одного часа. По желанию женщины перерывы для кормления ребенка 
могут быть присоединены к перерыву для отдыха и питания либо в 
суммированном виде перенесены как на начало, так и на конец рабоче-
го дня (рабочей смены) с соответствующим его (ее) сокращением; 

• запрещается отказывать женщинам в заключении трудового дого-
вора и снижать им заработную плату по мотивам, связанным с бере-
менностью или наличием детей в возрасте до трех лет, а одиноким 
матерям – с наличием ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребен-
ка-инвалида – до восемнадцати лет); 
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• при отказе в заключении трудового договора указанным катего-
риям женщин наниматель обязан сообщить им мотивы в письменной 
форме. Отказ в заключении трудового договора может быть обжалован 
в суд; 

• не допускается расторжение трудового договора по инициативе 
нанимателя: 

1) в связи с сокращением численности или штата работников (п. 1 
ст. 42 ТК) и в случаях, предусмотренных п. 3–5 ст. 42 ТК, – с беремен-
ной женщиной, женщиной, имеющей ребенка в возрасте до трех лет, 
одиноким родителем, имеющим ребенка в возрасте до трех лет; 

2) в связи с сокращением численности или штата работников (п. 1 
ст. 42 ТК) и в случае, предусмотренном п. 5 ст. 42 ТК, – с одиноким 
родителем, имеющим ребенка в возрасте от трех до четырнадцати лет 
(ребенка-инвалида – до восемнадцати лет). 

Нормы, устанавливающие особенности регулирования труда несо-
вершеннолетних, прежде всего сосредоточены в гл. 20 ТК. 

Заключение трудового договора. Согласно общим нормам ТК за-
ключение трудового договора допускается с лицами, достигшими 
16 лет (ст. 21, 272 ТК). Вместе с тем установлен нижний предел воз-
раста работника – не менее 14 лет. С таким лицом (в возрасте с 14 до 
16 лет) заключение трудового договора допустимо только при наличии 
письменного согласия одного из его родителей (усыновителей, попе-
чителей). Перечень легких видов работ, которые могут выполнять ли-
ца в возрасте от четырнадцати до шестнадцати лет, утвержден Мини-
стерством труда и социальной защиты Республики Беларусь. Трудовые 
договоры, заключенные с лицами моложе 14 лет, а также с лицом, до-
стигшим 14 лет, но без письменного согласия одного из родителей 
(усыновителя, попечителя), признаются недействительными (ст. 22 ТК). 
Прием на работу лиц моложе восемнадцати лет возможен только после 
предварительного медицинского осмотра. В дальнейшем, до достиже-
ния восемнадцати лет, они также ежегодно подлежат обязательному 
медицинскому осмотру, который проводится в рабочее время с сохра-
нением среднего заработка (ст. 275 ТК). При заключении трудового 
договора с несовершеннолетними наниматель не вправе устанавливать 
им предварительное испытание (ст. 28 ТК).  

Работы, поручаемые несовершеннолетним. Законодательством 
запрещено применять труд несовершеннолетних на тяжелых работах и 
на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, на подзем-
ных и горных работах (ст. 274 ТК). Список работ, на которых запре-
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щается применение труда лиц моложе восемнадцати лет, установлен 
постановлением Министерства труда и социальной защиты Республи-
ки Беларусь от 27.06.2013 г. № 67. Запрещаются подъем и перемеще-
ние несовершеннолетними тяжестей вручную, превышающих уста-
новленные для них предельные нормы. Такие нормы установлены Ми-
нистерством здравоохранения Республики Беларусь (постановление от 
13.10.2010 г. № 134).  

Рабочее время. Для работников моложе восемнадцати лет уста-
навливается сокращенная продолжительность рабочего времени: в 
возрасте от четырнадцати до шестнадцати лет – не более 23 ч в неде-
лю, от шестнадцати до восемнадцати лет – не более 35 ч в неделю 
(ст. 114 ТК). Продолжительность рабочего времени учащихся, полу-
чающих общее среднее, профессионально-техническое образование, 
специальное образование на уровне общего среднего образования, ра-
ботающих в течение учебного года в свободное от учебы время, не 
может превышать половины вышеуказанной максимальной продолжи-
тельности рабочего времени в соответствии с возрастной категорией. 
При этом продолжительность ежедневной работы (смены) не может 
превышать: 

1) для работников в возрасте от четырнадцати до шестнадцати лет – 
4 ч 36 мин, от шестнадцати до восемнадцати лет – 7 ч; 

2) для учащихся, получающих общее среднее, профессионально-
техническое образование, специальное образование на уровне общего 
среднего образования, работающих в течение учебного года в свобод-
ное от учебы время, в возрасте от четырнадцати до шестнадцати лет – 
2 ч 18 мин, в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет – 
3 ч 30 мин (ст. 115 ТК). 

Работники моложе 18 лет не допускаются к работе в ночное время 
(с 22 до 6 ч), даже если оно приходится на часть рабочего дня или сме-
ны, а также к сверхурочным работам, работам в государственные 
праздники и праздничные дни, установленные и объявленные Прези-
дентом Республики Беларусь нерабочими, в выходные дни, если иное 
не установлено ТК (ст. 117, 120, 276 ТК). Кроме того, несовершенно-
летним не устанавливается ненормированный рабочий день (постанов-
ление Совета Министров Республики Беларусь от 10.12.2007 г. 
№ 1695). Для работников моложе восемнадцати лет нормы выработки 
устанавливаются исходя из норм выработки для взрослых работников 
пропорционально сокращенной продолжительности рабочего времени, 
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предусмотренного законодательством для данной категории работни-
ков (ст. 278 ТК).  

Трудовой отпуск. Продолжительность трудового отпуска несо-
вершеннолетних составляет 30 календарных дней (постановление Со-
вета Министров Республики Беларусь от 24.01.2008 г. № 100). По об-
щему правилу за первый рабочий год трудовые отпуска (основной и 
дополнительный) предоставляются работникам не ранее чем через 
шесть месяцев работы у нанимателя. Однако на некоторые категории 
работников данное условие не распространяется. Так, по желанию 
несовершеннолетних работников наниматель обязан предоставить им 
трудовой отпуск до истечения шести месяцев работы в первом рабо-
чем году (ст. 166 ТК). Кроме того, планирование в графике трудовых 
отпусков, предоставление трудовых отпусков работникам моложе 18 
лет производится в летнее или по их желанию в любое другое удобное 
время года (ст. 168 и 277 ТК). Трудовые отпуска работников моложе 
18 лет предоставляются им ежегодно в течение рабочего года, т. е. не 
допускается перенос отпуска (его части) на следующий рабочий год 
(ст. 170 ТК), и могут быть ими использованы только в натуре, т. е. не 
могут быть заменены денежной компенсацией (ст. 161 ТК). Отзыв из 
трудового отпуска работников данной возрастной категории также 
недопустим (ст. 174 ТК).  

ТК содержит некоторые гарантии в части материальной ответ-
ственности несовершеннолетних работников. Наниматель не вправе 
заключить с работниками моложе 18 лет письменные договоры о пол-
ной материальной ответственности (ст. 405 ТК).  

Расторжение трудового договора. Законодательство содержит ряд 
гарантий при расторжении трудовых договоров с работниками моложе 
18 лет (ст. 282 ТК). Расторжение трудового договора с работниками 
моложе восемнадцати лет по основаниям, предусмотренным п. 1–5  
ст. 42 ТК, допускается, помимо соблюдения общего порядка, только с 
согласия, а по основаниям, предусмотренным п. 6–11 ст.42 ТК и п. 2 и 
3 ст. 44 ТК, – после предварительного, не менее чем за две недели, 
уведомления районной (городской) комиссии по делам несовершенно-
летних. 

Лицам моложе 18 лет запрещена работа по совместительству 
(ст. 348 ТК). 

Основные права и гарантии реализации прав инвалидов на труд ре-
гулируются: 

• ТК (гл. 21); 
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• Законом Республики Беларусь от 11 ноября 1991 г. № 1224-ХН 
«О социальной защите инвалидов в Республике Беларусь»; 

• Законом Республики Беларусь от 23 июля 2008 г. № 422-З 
«О предупреждении инвалидности и реабилитации инвалидов». 

Инвалиды пользуются правом на труд наравне со всеми трудоспо-
собными гражданами. При этом государство обеспечивает им допол-
нительные гарантии как при трудоустройстве, так и в процессе труда. 
Согласно ст. 283 ТК инвалидам с учетом индивидуальных программ 
реабилитации инвалидов обеспечивается право работать у нанимате-
лей с обычными условиями труда, а также в специализированных ор-
ганизациях, цехах и на участках. Отказ в заключении трудового дого-
вора либо в продвижении по работе, расторжение трудового договора 
по инициативе нанимателя, перевод инвалида на другую работу без 
его согласия по мотивам инвалидности не допускаются, за исключени-
ем случаев, когда выполнение трудовых обязанностей противопоказа-
но индивидуальной программой реабилитации инвалида. Не допуска-
ется расторжение трудового договора по инициативе нанимателя с 
инвалидами, проходящими медицинскую, профессиональную, трудо-
вую и социальную реабилитацию в соответствующих организациях 
независимо от срока пребывания в них. Реабилитация представляет 
собой процесс, имеющий целью помочь инвалидам достигнуть опти-
мального физического, интеллектуального, психического и социально-
го уровня деятельности и поддерживать его, предоставив им тем са-
мым средства для изменения их жизни и расширения рамок их незави-
симости. Реабилитация подразделяется на медицинскую, медико-
профессиональную, профессиональную, трудовую, социальную. Реа-
билитация осуществляется в соответствии с индивидуальной програм-
мой реабилитации, определяемой на основе заключения медико-
реабилитационной комиссии с участием представителей обществен-
ных объединений инвалидов. 

В целях реализации творческих и производственных способностей 
инвалидов и с учетом индивидуальных программ реабилитации им 
обеспечивается право работать в организациях с обычными условиями 
труда, на специализированных предприятиях, в цехах и на участках, 
применяющих труд инвалидов, а также заниматься предприниматель-
ской деятельностью, не запрещенной законом. 

Трудоустройство инвалидов обеспечивается государственной 
службой занятости и обществами инвалидов. Для обеспечения занято-
сти инвалидов государственными органами с участием общественных 
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организаций инвалидов устанавливаются нормативы по бронированию 
на предприятиях, в учреждениях и организациях рабочих мест для ин-
валидов в размере не менее 5 % от численности работающих (если 
число работающих не менее 20 человек). 

Наниматели обязаны выделять или организовывать новые рабочие 
места для трудоустройства тех работников, которые потеряли трудо-
способность в результате несчастного случая на данном производстве 
или получили профессиональное заболевание и в результате этого 
признаны инвалидами (ст. 285 ТК). Инвалидам, занятым в организаци-
ях, создаются необходимые условия труда в соответствии с индивиду-
альной программой реабилитации, в том числе путем организации их 
профессионального обучения на производстве, труда в надомных 
условиях. Условия труда, в том числе оплата труда, режим рабочего 
времени и времени отдыха, продолжительность ежегодного и допол-
нительного отпусков, установленные в коллективном или индивиду-
альном трудовом договоре, не могут ухудшать положение или ограни-
чивать права инвалидов по сравнению с другими работниками.  

Наниматели имеют право уменьшать инвалидам нормы выработки 
в зависимости от состояния их здоровья. 

В соответствии со ст. 287 ТК инвалидам при приеме на работу не 
устанавливается испытание. 

Для инвалидов I и II групп устанавливается сокращенная продол-
жительность рабочего времени не более 35 ч в неделю. При этом опла-
та их труда производится в таком же размере, как и оплата труда ра-
ботников соответствующих профессий и должностей при полной нор-
ме продолжительности рабочего времени. 

Привлечение инвалидов к сверхурочной работе, работе в ночное 
время, в государственные праздники и праздничные дни, работе в вы-
ходные дни допускается только с их согласия и при условии, если та-
кая работа не запрещена им индивидуальными программами реабили-
тации инвалидов. 

Направление инвалидов в служебную командировку допускается 
только с их согласия. 

При сокращении численности или штата работников инвалидам 
при равной производительности труда и квалификации отдается пред-
почтение в оставлении на работе. 

Инвалиды, работающие в специализированных организациях, це-
хах, на участках, применяющих труд инвалидов, имеют преимуще-



 

88 

ственное право на оставление на работе независимо от производитель-
ности труда и квалификации. 

Согласно ст. 288 ТК инвалиды, работавшие до ухода на пенсию у 
нанимателя, сохраняют наравне с его работниками право на медицин-
ское обслуживание, обеспечение жильем, путевками в оздоровитель-
ные и профилактические учреждения, а также на другие социальные 
услуги и гарантии, предусмотренные коллективными договорами, со-
глашениями. 

Наниматели вправе устанавливать надбавки и доплаты к пенсиям 
инвалидов, прежде всего одиноким, нуждающимся в посторонней по-
мощи и уходе, а также предоставлять другие гарантии, предусмотрен-
ные ТК и коллективными договорами, соглашениями. 

Особенности труда работников, принимавших участие в ликвида-
ции последствий катастрофы на Чернобыльской АЭС, регулируются 
гл. 28 и 29 ТК. Кроме ТК, эти вопросы регулируются: 

• Законом Республики Беларусь от 6 января 2009 г. «О социальной 
защите граждан, пострадавших от катастрофы на Чернобыльской АЭС, 
других радиационных аварий»;  

• Законом Республики Беларусь от 12 ноября 1991 г. «О правовом 
режиме территорий, подвергшихся радиоактивному загрязнению в 
результате катастрофы на Чернобыльской АЭС». 

Законодательство определяет две категории граждан, пострадав-
ших от катастрофы на ЧАЭС: 

участники ликвидации последствий катастрофы на ЧАЭС, других 
радиационных аварий; 

население, потерпевшее от катастрофы на ЧАЭС, других радиаци-
онных аварий. 

Участниками ликвидации последствий катастрофы на ЧАЭС явля-
ются: 

• граждане, принимавшие участие в работах по ликвидации послед-
ствий катастрофы на ЧАЭС в 1986–1987 гг. в зоне эвакуации или заня-
тые в этот период на эксплуатации или других работах на указанной 
станции, включая военнослужащих и военнообязанных, призванных на 
специальные сборы и привлеченных к выполнению работ, связанных с 
ликвидацией последствий данной катастрофы; 

• граждане, принимавшие участие в работах по ликвидации послед-
ствий катастрофы на Чернобыльской АЭС в 1988–1989 гг. в зоне эва-
куации (отчуждения) или занятые в этот период на эксплуатации или 
других работах на указанной станции (в том числе временно направ-
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ленные или командированные), включая военнослужащих и военно-
обязанных, призванных на специальные сборы и привлеченных к вы-
полнению работ, связанных с ликвидацией последствий данной ката-
строфы; 

• граждане, принимавшие участие в работах по дезактивации, стро-
ительству, жизнеобеспечению населения в 1986–1987 гг. в зоне перво-
очередного отселения или зоне последующего отселения, включая во-
еннослужащих и военнообязанных, призванных на специальные сборы 
и привлеченных к выполнению этих работ. 

К населению, потерпевшему от катастрофы на ЧАЭС, других ради-
ационных аварий, относятся: 

• граждане, постоянно проживающие на территории радиоактивно-
го загрязнения; 

• граждане, эвакуированные, отселенные, самостоятельно выехав-
шие с территории радиоактивного загрязнения из зоны эвакуации, зо-
ны первоочередного отселения и зоны последующего отселения 
(включая детей, находившихся во внутриутробном состоянии), за ис-
ключением прибывших на данную территорию после 01.01.1990 г.; 

• граждане, заболевшие и перенесшие лучевую болезнь, вызванную 
последствиями катастрофы на ЧАЭС, других радиационных аварий, 
инвалиды, в отношении которых установлена причинная связь увечья 
или заболевания, приведших к инвалидности, с катастрофой на ЧАЭС, 
другими радиационными авариями; 

• дети-инвалиды в возрасте до 18 лет, в отношении которых уста-
новлена причинная связь увечья или заболевания, приведших к инва-
лидности, с катастрофой на ЧАЭС, другими радиационными авариями. 

Граждане, заболевшие и перенесшие лучевую болезнь, инвалиды 
вследствие катастрофы на ЧАЭС, других радиационных аварий, а так-
же граждане, принимавшие участие в работах по ликвидации послед-
ствий катастрофы на Чернобыльской АЭС в 1986–1987 гг. в зоне эва-
куации (отчуждения), в сфере трудовых отношений имеют, в частно-
сти, следующие льготы: 

- право на использование трудового отпуска в летнее или другое 
удобное для них время, а также получение социального отпуска без 
сохранения заработной платы продолжительностью 14 календарных 
дней в году; 

- преимущественное право на оставление на работе при сокраще-
нии численности или штата работников при равной производительно-
сти труда и квалификации; 
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- право на выплату пособия по временной нетрудоспособности в 
размере 100 % среднедневного (среднечасового) заработка за рабочие 
дни (часы) по графику работы работника с первого дня временной 
утраты трудоспособности. 
 

8.4. Особенности регулирования труда работников отдельных 
отраслей экономики и отдельных профессий (включая 

временных и сезонных работников, работников-надомников 
и домашних работников, лиц, работающих по совместительству, 

работников, работающих дистанционно, и др.) 
 
Временными признаются работники, принятые на работу на срок 

до двух месяцев, а для замещения временно отсутствующего работни-
ка, за которым сохраняется место работы (должность), – до четырех 
месяцев. 

Условия о временном характере работы должны быть указаны в 
трудовом договоре. 

При приеме на работу в качестве временных работников предвари-
тельное испытание не устанавливается. 

Временные работники имеют право расторгнуть трудовой договор, 
предупредив об этом нанимателя письменно за три дня. 

Трудовой договор с временными работниками может быть рас-
торгнут по основаниям, предусмотренным п. 5 ч. 2 ст. 35, ст. 42 (кроме 
п. 5), ст. 44 ТК, а также в случаях: 

1) приостановки работы у нанимателя на срок более одной недели 
по причинам производственного характера, а также сокращения объе-
ма работы; 

2) неявки на работу в течение более двух недель подряд вследствие 
временной нетрудоспособности. В случаях утраты трудоспособности 
вследствие трудового увечья или профессионального заболевания, а 
также когда законодательством установлен более длительный срок 
сохранения места работы, должности служащего (профессии рабочего) 
при определенном заболевании, за временными работниками сохра-
няются место работы, должность служащего (профессия рабочего) до 
восстановления трудоспособности или установления инвалидности, но 
не более чем до окончания срока работы по трудовому договору; 

3) неисполнения временными работниками без уважительных при-
чин обязанностей, возложенных на них трудовым договором, прави-
лами внутреннего трудового распорядка, настоящим Кодексом; 
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4) нарушения нанимателем законодательства о труде, коллективно-
го договора, трудового договора. 

Выходное пособие временным работникам выплачивается: 
1) в случае, предусмотренном п. 1 ч. 2 ст. 294 ТК, – в размере не-

дельного среднего заработка; 
2) в случаях, предусмотренных п. 4 ч. 2 ст. 294 ТК, а также в случае 

призыва на военную службу, направления на альтернативную служ-
бу – в размере двухнедельного среднего заработка. 

Временному работнику, восстановленному на работе, выплачивает-
ся по решению органа по рассмотрению трудовых споров средний за-
работок за время вынужденного прогула со дня увольнения до восста-
новления на работе или окончания срока работы по трудовому догово-
ру, но не более чем за три месяца. 

Временному работнику, незаконно переведенному на другую рабо-
ту, выплачивается средний заработок за время вынужденного прогула 
или разница в заработной плате за время выполнения нижеоплачивае-
мой работы в соответствии с ч. 1 настоящей статьи. 

Временные работники, заключившие трудовой договор на срок не 
более шести дней, могут быть в пределах этого срока привлечены к 
работе в государственные праздники, праздничные (ч. 1 ст. 147 ТК) и 
выходные дни без их согласия. 

За работу в эти дни другие дни отдыха не предоставляются, а опла-
та труда производится в одинарном размере. 

Трудовой договор с временными работниками считается продол-
женным на неопределенный срок, когда: 

1) временный работник проработал свыше сроков, указанных в ча-
сти первой ст. 292 ТК, и ни одна из сторон не потребовала прекраще-
ния трудовых отношений; 

2) уволенный временный работник вновь принят на работу к тому 
же нанимателю после перерыва, не превышающего одной недели, если 
при этом срок его работы до и после перерыва в общей сложности со-
ответственно превышает два или четыре месяца. 

В случаях, указанных в ч. 1 настоящей статьи, временные работни-
ки не считаются временными со дня заключения трудового договора. 

Сезонными признаются работники, занятые на работах, которые 
в силу природных и климатических условий выполняются не круглый 
год, а в течение определенного периода (сезона), не превышающего 
шести месяцев. 

http://etalonline.by/document/?regnum=HK9900296#&Article=294&Point=1
http://etalonline.by/document/?regnum=HK9900296#&Article=294&Point=4
http://etalonline.by/document/?regnum=HK9900296#&Article=147
http://etalonline.by/document/?regnum=HK9900296#&Article=292
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Перечни сезонных работ утверждаются Правительством Республи-
ки Беларусь или уполномоченным им органом. 

Условие о сезонном характере работы должно быть указано в тру-
довом договоре. Трудовой договор при приеме на сезонные работы 
заключается на срок, не превышающий продолжительности сезона. 

Сезонным работникам предварительное испытание при приеме на 
работу не устанавливается. 

Сезонные работники имеют право расторгнуть трудовой договор 
по собственному желанию, предупредив об этом нанимателя письмен-
но за три дня. 

Трудовой договор с сезонными работниками может быть расторг-
нут по основаниям, предусмотренным п. 5 ч. 2 ст. 35, ст. 42 (кроме 
п. 5), ст. 44 ТК, а также в случаях: 

1) приостановки работ на срок более двух недель по причинам про-
изводственного характера или сокращения объема работ у нанимателя; 

2) отсутствия сезонного работника на работе вследствие временной 
нетрудоспособности непрерывно в течение более одного месяца. 
В случае утраты трудоспособности вследствие трудового увечья или 
профессионального заболевания, а также когда законодательством 
установлен более длительный срок сохранения места работы, должно-
сти служащего (профессии рабочего) при определенном заболевании, 
за сезонными работниками место работы, должность служащего (про-
фессия рабочего) сохраняются до восстановления трудоспособности 
или установления инвалидности, но не более чем до окончания срока 
работы по трудовому договору; 

3) нарушения нанимателем законодательства о труде, коллективно-
го договора, трудового договора. 

Выходное пособие сезонным работникам выплачивается: 
1) в случае, предусмотренном п. 1 ч. 2 ст. 301 ТК, – в размере не-

дельного среднего заработка; 
2) в случаях, предусмотренных п. 3 ч. 2 ст. 301 ТК, а также в случае 

призыва на военную службу, направления на альтернативнуюслужбу – 
в размере двухнедельного среднего заработка. 

Сезонному работнику, восстановленному на работе по решению 
или постановлению органа, рассматривающего трудовые споры, вы-
плачивается средний заработок за время вынужденного прогула со дня 
увольнения до восстановления на работе или окончания срока работы 
по трудовому договору, но не более чем за три месяца. 
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Сезонному работнику, незаконно переведенному на другую работу, 
выплачивается средний заработок за время вынужденного прогула или 
разница в заработной плате за время выполнения нижеоплачиваемой 
работы в соответствии с ч. 1 настоящей статьи. 

Работниками-надомниками считаются лица, заключившие трудо-
вой договор с нанимателем о выполнении работы на дому личным 
трудом с использованием собственных материалов, оборудования, ин-
струментов, механизмов, приспособлений или выделяемых нанимате-
лем либо приобретаемых за счет средств нанимателя. 

Под работой на дому понимается работа, которую работник-
надомник выполняет по месту его жительства или в других помещени-
ях по его выбору вне помещений нанимателя. 

Преимущественное право на заключение трудового договора о вы-
полнении работы на дому предоставляется: 

1) матери (мачехе), отцу (отчиму), воспитывающим ребенка в воз-
расте до шестнадцати лет (ребенка-инвалида – до восемнадцати лет); 

2) инвалидам и пенсионерам (независимо от вида назначенной пен-
сии); 

3) лицам с пониженной трудоспособностью, которым в установ-
ленном порядке рекомендован труд в надомных условиях; 

4) лицам, осуществляющим уход за инвалидами или длительно бо-
леющими членами семьи, которые по состоянию здоровья нуждаются 
в уходе; 

5) лицам, занятым на работах с сезонным характером производства 
(в межсезонный период), а также получающим образование в дневной 
форме получения образования; 

6) лицам, которые по объективным причинам не могут быть заняты 
непосредственно на производстве в данной местности. 

Организация труда на дому допускается только в условиях, соот-
ветствующих требованиям охраны труда, для лиц, имеющих практиче-
ские навыки, либо которые могут быть обучены этим навыкам для вы-
полнения определенных работ. 

Наниматель предоставляет в бесплатное пользование работников-
надомников инструменты, оборудование, механизмы и приспособле-
ния, своевременно осуществляет их ремонт. 

В тех случаях, когда работник-надомник использует свои инстру-
менты, оборудование, механизмы и приспособления, ему выплачива-
ется за их износ компенсация (амортизация), размер и порядок выпла-
ты которой определяются по договоренности с нанимателем. 
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По согласию сторон работнику-надомнику могут возмещаться и 
иные расходы, связанные с выполнением для нанимателя работы на 
дому (стоимость электроэнергии, воды и т. д.). 

Конкретный вид работы для работников-надомников выбирается с 
учетом их профессиональных знаний, навыков и состояния здоровья. 

Отдельные виды надомных работ в соответствии с общими прави-
лами противопожарной безопасности и санитарии, а также жилищно-
бытовыми условиями работников-надомников могут допускаться 
только с разрешения соответствующих органов. 

Порядок и сроки обеспечения сырьем, материалами и полуфабри-
катами, расчетов за изготовленную продукцию, возмещения стоимости 
материалов (если изделия изготавливались из собственных материа-
лов), вывоза готовой продукции устанавливаются в трудовом договоре 
и (или) коллективном договоре. 

В случаях когда работники-надомники выполняют работу в иных 
организационно-технических условиях (использование своих инстру-
ментов, оборудования и т. д.), наниматель с учетом экономической 
целесообразности может устанавливать для них нормы выработки ис-
ходя из конкретных условий выполнения работы на дому. 

Вся выполняемая работа оплачивается работникам-надомникам в 
одинарном размере, если трудовым договором не предусмотрена более 
высокая оплата. 

Наниматель вправе премировать работников-надомников в соот-
ветствии с действующим у него положением о премировании, коллек-
тивным и трудовым договорами. 

Домашними работниками признаются лица, выполняющие по 
трудовому договору работу в домашнем хозяйстве граждан, оказыва-
ющие им техническую помощь в литературной, иной творческой дея-
тельности и другие виды услуг, предусмотренные законодательством. 

Лица, осуществляющие уход за инвалидами I группы из числа во-
еннослужащих, ставших инвалидами вследствие ранения, контузии 
или увечья, полученных при исполнении обязанностей воинской 
службы, либо вследствие заболевания, связанного с пребыванием на 
фронте, а также осуществляющие уход за инвалидами I группы, за ли-
цами, достигшими 80-летнего возраста, за ребенком-инвалидом в воз-
расте до восемнадцати лет и ребенком в возрасте до восемнадцати лет, 
зараженным вирусом иммунодефицита или больным СПИДом, а также 
лица, выполняющие по трудовому договору работу у физических лиц, 
осуществляющих деятельность по оказанию услуг в сфере агроэкоту-
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ризма, не являются домашними работниками. Особенности правового 
регулирования труда указанных лиц определяются законодательством. 
Трудовой договор с домашним работником не заключается, если рабо-
та носит краткосрочный характер (до 10 дней в общей сложности в 
течение месяца). 

Заключенный трудовой договор с домашним работником должен 
быть зарегистрирован в местном исполнительном и распорядительном 
органе первичного территориального уровня не позднее семи дней 
после подписания его сторонами. 

Не допускается заключение трудового договора о работе на дому 
гражданами с лицами, состоящими с ними в близком родстве или 
свойстве (родители, супруги, братья, сестры, сыновья, дочери, а также 
братья, сестры, родители и дети супругов). 

Трудовой договор с домашними работниками может быть расторг-
нут по соглашению сторон с предупреждением об этом стороны по 
договору за три дня. 

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

Трудовой договор с внесенной в него записью о прекращении его 
действия представляется сторонами в местный исполнительный и рас-
порядительный орган, зарегистрировавший данный договор. 

Рабочее время и время отдыха домашних работников регулируются 
по договоренности между сторонами. При этом продолжительность 
рабочей недели не может быть больше установленной ст. 112 ТК. 

Конкретные дни отдыха оговариваются сторонами в трудовом до-
говоре. 

Домашние работники имеют право на трудовой отпуск продолжи-
тельностью не менее 24 календарных дней (ст. 155 ТК) в порядке и на 
условиях, установленных ТК. 

Оплата труда домашних работников производится в порядке и раз-
мерах, определяемых в трудовом договоре. 

На домашних работников, работающих у граждан по трудовым до-
говорам, распространяется государственное социальное страхование. 

Совместительство – выполнение работником в свободное от ос-
новной работы время оплачиваемой работы у того же (внутреннее 
совместительство) или у другого (других) нанимателя (нанимателей) 
(внешнее совместительство) на условиях другого трудового договора. 
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В трудовом договоре обязательно указывается, что работа является 
совместительством. 

Заключение трудовых договоров о работе по совместительству с 
несколькими нанимателями допускается, если иное не установлено 
законодательными актами. 

Для работы по совместительству согласия нанимателя по месту ос-
новной работы не требуется, за исключением случаев, предусмотрен-
ных ТК и иными законодательными актами. 

При приеме на работу по совместительству к другому нанимателю 
работник обязан предъявить документ, удостоверяющий личность. 
При приеме на работу, требующую специальных знаний, наниматель 
вправе потребовать от работника предъявления документа об образо-
вании или документа об обучении, а при приеме на тяжелую работу 
или работу с вредными и (или) опасными условиями труда – справку о 
характере и условиях труда по основному месту работы. 

Продолжительность рабочего времени, устанавливаемого нанима-
телем для работающих по совместительству, не может превышать по-
ловины нормальной продолжительности рабочего времени, установ-
ленной ст. 111–114 ТК. 

Работники, находящиеся в отпусках без сохранения или с частич-
ным сохранением заработной платы, предоставляемых по инициативе 
нанимателя в случаях необходимости временной приостановки работ 
или уменьшения их объема, а также работники, находящиеся в трудо-
вых отпусках по основному месту работы, могут работать по совме-
стительству полный рабочий день (смену). Оплата труда работающих 
по совместительству производится пропорционально отработанному 
времени. 

При установлении работающим по совместительству с повремен-
ной оплатой труда нормированных заданий оплата производится по 
конечным результатам за фактически выполненный объем работ. 

Трудовой отпуск работающим по совместительству предоставляет-
ся одновременно с трудовым отпуском по основной работе. 

Если работник не отработал на работе по совместительству шести 
месяцев, то трудовой отпуск предоставляется авансом. 

Если продолжительность трудового отпуска работника на работе 
по совместительству меньше, чем продолжительность трудового от-
пуска по основному месту работы, наниматель по просьбе работника 
предоставляет ему социальный отпуск соответствующей продолжи-
тельности без сохранения заработной платы. 
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Часть трудового отпуска работающего по совместительству, пре-
вышающая трудовой отпуск по основной работе, по соглашению меж-
ду работником и нанимателем может быть заменена денежной ком-
пенсацией. 

Не допускается занятие в государственных организациях на усло-
виях совместительства двух руководящих должностей, кроме должно-
стей мастеров и бригадиров, если иное не установлено законодатель-
ством. 

Запрещается работа по совместительству лиц моложе восемнадцати 
лет, а также на работах с вредными и (или) опасными условиями тру-
да, если по основной работе и работе по совместительству законода-
тельством предусмотрена сокращенная продолжительность рабочего 
времени. 

При совместительстве в государственных организациях запрещает-
ся совместная работа лиц, указанных в ст. 27 ТК, связанная с непо-
средственной подчиненностью и подконтрольностью. 

Не допускается прием по совместительству на материально ответ-
ственные должности лиц, осужденных за корыстные преступления, 
если судимость не снята или не погашена в установленном порядке, а 
также на те должности или виды деятельности, которые запрещены 
приговором суда для отдельных категорий граждан. 

Гарантии и компенсации, предусмотренные работникам, совмеща-
ющим работу с получением образования, предоставляются только по 
основному месту работы. 

Другие гарантии и компенсации, предусмотренные ТК, другими 
актами законодательства, коллективными договорами, соглашениями, 
иными локальными нормативными правовыми актами, предоставля-
ются работающим по совместительству в полном объеме. 

Помимо оснований, предусмотренных ТК и другими законодатель-
ными актами, трудовой договор с работающим по совместительству 
может быть прекращен в случае приема на работу работника, для ко-
торого эта работа будет являться основной. 

Особенности регулирования рабочего времени и времени от-
дыха работников организаций сельского хозяйства (ст. 317 ТК). 
Рабочим растениеводства, организаций сельского хозяйства устанав-
ливается суммированный учет рабочего времени за годовой учетный 
период (календарный или расчетный год), при котором наниматель 
вправе: 
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1) в период напряженных полевых работ (посев, уход за посевами, 
заготовка кормов, уборка урожая, вспашка зяби и др.) в случае необ-
ходимости увеличивать продолжительность ежедневной работы (сме-
ны) до 10 ч, а с согласия работников – до 12 ч; 

2) компенсировать возникшую переработку путем уменьшения ра-
бочего дня (смены) в другие периоды сезона или зимнее время или (и) 
путем предоставления других дней отдыха (из расчета один день от-
дыха за 8 ч переработки). 

Рабочим мастерских автотранспорта, складов и других подразделе-
ний, обслуживающих растениеводство, может устанавливаться сумми-
рованный учет рабочего времени на отдельные периоды напряженных 
полевых работ, при котором наниматель вправе в эти периоды увели-
чивать продолжительность ежедневной работы этим работникам до 
10 ч с тем, чтобы в среднем за каждый учетный период продолжитель-
ность рабочего времени по графику работ (сменности) не превышала 
нормального количества часов. 

Рабочим животноводства может устанавливаться нанимателем ра-
бочий день, разделенный не более чем на три части, между которыми 
предусматриваются перерывы продолжительностью не менее 2 ч, 
включая перерыв для отдыха и питания. При этом общая продолжи-
тельность рабочего времени не должна превышать для данной катего-
рии рабочих продолжительности ежедневной работы. 

Дистанционной работой (гл. 251 ТК) считается работа, которую 
работник выполняет вне места нахождения нанимателя с использова-
нием для выполнения этой работы и осуществления взаимодействия с 
нанимателем информационно-коммуникационных технологий. 

Условия обмена между нанимателем и работником, выполняющим 
дистанционную работу, электронными документами или сообщениями 
в электронном виде (в том числе СМС-сообщениями, файлами и запи-
сями), содержащими письменные задания, иную информацию для ис-
полнения трудовых обязанностей, результаты выполненной работы, 
заявления и объяснения работника, уведомления, приказы и иные до-
кументы нанимателя, связанные с изменением и прекращением трудо-
вого договора, определяются трудовым договором. 

Письменные задания, иная информация для исполнения трудовых 
обязанностей, результаты выполненной работы, заявления и объясне-
ния работника, а также иные документы, не требующие ознакомления 
работника под роспись, могут направляться путем обмена файлами с 
текстами документов в электронном виде. 
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В случае необходимости ознакомления работника с документами 
под роспись работник, выполняющий дистанционную работу, может 
быть ознакомлен с ними путем обмена электронными документами 
или файлами с текстами этих документов в электронном виде с после-
дующим направлением в течение двух рабочих дней работнику копий 
документов на бумажном носителе заказным почтовым отправлением 
с уведомлением о его вручении. 

Заключение трудового договора с работником, выполняющим ди-
станционную работу, допускается только при личном присутствии 
такого работника. Дополнительные соглашения об изменении опреде-
ленных сторонами условий трудового договора с работником, выпол-
няющим дистанционную работу, могут заключаться путем обмена 
электронными документами либо при личном присутствии работника. 
Местом заключения трудового договора, а также дополнительных со-
глашений об изменении определенных сторонами условий трудового 
договора является место нахождения нанимателя. В трудовом догово-
ре обязательно указывается, что работа является дистанционной. Если 
соглашение об изменении определенных сторонами условий трудового 
договора заключается путем обмена электронными документами, то 
наниматель обязан направить в течение двух рабочих дней со дня за-
ключения соглашения работнику, выполняющему дистанционную ра-
боту, оформленный надлежащим образом экземпляр данного соглаше-
ния на бумажном носителе заказным почтовым отправлением с уве-
домлением о его вручении. 

В трудовом договоре может предусматриваться дополнительное 
условие об обязанности работника, выполняющего дистанционную 
работу, использовать при исполнении трудовых обязанностей обору-
дование, программно-технические средства, средства защиты инфор-
мации и иные средства, предоставленные или рекомендованные нани-
мателем. 

Порядок и сроки обеспечения работников, выполняющих дистан-
ционную работу, необходимыми для исполнения ими трудовых обя-
занностей оборудованием, программно-техническими средствами, 
средствами защиты информации и иными средствами, порядок и сроки 
представления работниками, выполняющими дистанционную работу, 
отчетов о выполненной работе, размер, порядок и сроки выплаты ком-
пенсации за использование работниками, выполняющими дистанци-
онную работу, принадлежащих им либо арендованных ими оборудо-
вания, программно-технических средств, средств защиты информации 
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и иных средств, порядок возмещения иных связанных с выполнением 
дистанционной работы расходов определяются трудовым договором. 

По соглашению сторон работнику, выполняющему дистанционную 
работу, могут возмещаться иные расходы, связанные с исполнением 
трудовых обязанностей. 

Способы и периодичность рабочих контактов работника, выполня-
ющего дистанционную работу, с нанимателем определяются трудовым 
договором. 

На работников, выполняющих дистанционную работу, распростра-
няются нормы продолжительности рабочего времени и времени отды-
ха, установленные ТК. 

Режим рабочего времени и времени отдыха работника, выполняю-
щего дистанционную работу, устанавливается по согласованию с 
нанимателем трудовым договором либо определяется работником са-
мостоятельно, что указывается в трудовом договоре. Организация уче-
та рабочего времени и времени отдыха, необходимость предоставле-
ния перерывов в течение рабочего дня определяются трудовым дого-
вором. 

Порядок предоставления работнику, выполняющему дистанцион-
ную работу, отпусков определяется трудовым договором в соответ-
ствии с ТК и иными актами законодательства. 

Ознакомление работника, выполняющего дистанционную работу, с 
приказом нанимателя о прекращении трудового договора осуществля-
ется путем обмена электронными документами либо при личном при-
сутствии работника. Если ознакомление работника осуществляется 
путем обмена электронными документами, наниматель в день прекра-
щения трудового договора обязан направить работнику, выполняюще-
му дистанционную работу, оформленную надлежащим образом копию 
приказа на бумажном носителе заказным почтовым отправлением с 
уведомлением о его вручении. 
 

Вопросы для самоконтроля 
 

1. Дайте определение контракту. 
2. Назовите существенные условия контракта. 
3. Назовите порядок перевода работника с бессрочного трудового 

договора на контракт. 
4. Назовите основания для изменения контракта. 
5. На каких основаниях может быть расторгнут контракт? 
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6. Назовите основания для перевода работника с контракта на бес-
срочный трудовой договор. 

7. На какой срок может быть продлен и перезаключен контракт? 
8. В чем заключаются особенности труда инвалидов? 
9. В чем заключаются особенности труда несовершеннолетних? 
10. В чем заключаются особенности труда женщин? 
11. В чем заключаются особенности труда работников-надомников 

и домашних работников? 
12. В чем заключаются особенности труда временных и сезонных 

работников? 
13. В чем особенности работы, осуществляемой дистанционно? 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 12, 17, 19–20, 28, 32–33, 36–39, 43, 45, 48–49, 54, 56–59, 61]. 

 
Тема  9. РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ 

 
9.1. Понятие и значение рабочего времени. 
9.2. Нормирование продолжительности рабочего времени. Виды 

рабочего времени. 
9.3. Сверхурочные работы. Ненормированный рабочий день. 
9.4. Режим рабочего времени. 
9.5. Использование и учет рабочего времени. 
 

9.1. Понятие и значение рабочего времени  
 
Понятие «рабочее время» употребляется в действующем законо-

дательстве и литературе по трудовому праву в трех основных аспек-
тах: 

- как определенная норма (мера) труда работника. Норма продол-
жительности рабочего времени представляет собой установленную 
величину рабочего времени, которую необходимо отработать работни-
ку на протяжении календарной недели и в течение суток; 

- как установленное время, в течение которого работник в соответ-
ствии с трудовым, коллективным договорами, ПВТР обязан находиться 
на рабочем месте и выполнять свои трудовые обязанности. К рабочему 
относится также время работы, выполненной по предложению, распо-
ряжению или с ведома нанимателя сверх установленной продолжитель-
ности рабочего времени (сверхурочная работа, работа в государствен-
ные праздники, праздничные и выходные дни) (ч. 1 и 2 ст. 110 ТК); 
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- как фактически отработанное время, в течение которого работник 
действительно выполнял свои трудовые обязанности. 

Правовое регулирование рабочего времени имеет большое значе-
ние. В течение рабочего времени создаются материальные и духовные 
ценности – основа благосостояния всего общества и отдельных его 
членов. Это время предполагает отработку каждым работником уста-
новленной для него меры труда в собственных интересах, интересах 
нанимателя и общества в целом. Кроме того, продолжительность ра-
бочего времени предопределяет и продолжительность времени отдыха, 
которое остается у работника после работы и которое он может ис-
пользовать по своему усмотрению. 

 
9.2. Нормирование продолжительности рабочего времени.  

Виды рабочего времени 
 

Согласно ч. 4 ст. 110 ТК нормирование продолжительности рабоче-
го времени осуществляется нанимателем с учетом ограничений, уста-
новленных ТК (верхние пределы продолжительности рабочей недели, 
ежедневной работы (смены), сокращенная продолжительность рабоче-
го времени) и коллективными договорами. 

Необходимо отличать нормирование и нормы продолжительности 
рабочего времени от нормирования и норм труда (времени, выработки, 
обслуживания, нормированного задания). 

Продолжительность рабочего времени нормируется по отдельным 
календарным периодам. Различаются нормы первичные и производ-
ные от первичных – расчетные, установленные законодательством и 
определяемые в локальном порядке. К первичным нормам относятся 
рабочий день (рабочая смена) и рабочая неделя. Основной «учетной 
единицей», от которой идет отсчет и на базе которой производятся все 
расчеты с рабочим временем, является рабочая неделя. 

Виды рабочего времени: 
- основное; 
- дополнительное к основному; 
- установленное; 
- фактическое; 
- условное, приравненное законодательством к рабочему времени 

или включаемое в последнее. 
Общая продолжительность рабочего времени за неделю одинако-

ва – 40 ч в неделю.  
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Сокращенный рабочий день и соответственно сокращенная рабочая 
неделя в зависимости от физиологических особенностей работника 
установлены для работников моложе 18 лет: в возрасте от 14 до  
16 лет – не более 23 ч в неделю, от 16 до 18 лет – не более 35 ч в неде-
лю. Инвалидам I и II групп устанавливается сокращенная продолжи-
тельность рабочего времени не более 35 ч в неделю, а продолжитель-
ность ежедневной работы (смены) не может превышать 7 ч. Не более 
35 ч в неделю определена продолжительность рабочего времени для 
работающих в зоне эвакуации. Сокращенное рабочее время установле-
но для отдельных категорий работников умственного труда. Профес-
сорам, доцентам, ассистентам и преподавателям вузов установлен в 
среднем 6-часовой рабочий день.  

Работа в выходной день (1 или 2 дня в неделю) не допускается, 
кроме посменной работы и исключительных случаев. Работа в выход-
ной день компенсируется предоставлением другого дня отдыха или по 
соглашению сторон в денежной форме, но не менее, чем в двойном 
размере.  

Работа в праздничные дни также не разрешается, за исключением 
работ, не терпящих отлагательства. При работе в ночное время (ноч-
ным считается время с 22 до 6 ч) продолжительность работы сокраща-
ется на один час с соответствующим сокращением рабочей недели.  

Наниматель обязан устанавливать неполный рабочий день или не-
полную рабочую неделю: 

- по письменной просьбе беременной женщины, женщины, имею-
щей ребенка в возрасте до 14 лет;  

- инвалидам в соответствии с медицинскими рекомендациями;  
- при приеме на работу по совместительству. 
 
9.3. Сверхурочные работы. Ненормированный рабочий день 

 
Сверхурочной считается работа, выполненная работником по 

предложению, распоряжению или с ведома нанимателя сверх установ-
ленной для него продолжительности рабочего времени, предусмотрен-
ной правилами внутреннего трудового распорядка или графиком рабо-
ты (сменности). 

Не признается сверхурочной работа, выполненная сверх установ-
ленной продолжительности рабочего времени: 

1) по инициативе самого работника без предложения, распоряже-
ния или ведома нанимателя; 
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2) работниками с неполным рабочим временем в пределах полного 
рабочего дня (смены), полной рабочей недели; 

3) работниками по совместительству у того же нанимателя, а также 
у другого нанимателя сверх времени основной работы; 

4) работниками-надомниками. 
Привлечение к сверхурочным работам допускается только с согла-

сия работника, за исключением случаев, предусмотренных ст. 121 ТК, 
а также коллективным договором, соглашением. 

К сверхурочным работам не допускаются: 
1) беременные женщины; 
2) работники моложе восемнадцати лет; 
3) работники, получающие общее среднее образование, специальное 

образование на уровне общего среднего образования в вечерней или 
заочной форме получения образования, профессионально-техническое 
образование, в дни учебных занятий; 

4) освобожденные от сверхурочных работ в соответствии с заклю-
чением врачебно-консультационной комиссии; 

5) другие категории работников в соответствии с законодатель-
ством. 

Женщины, имеющие детей в возрасте до четырнадцати лет (детей-
инвалидов – до восемнадцати лет), и инвалиды могут привлекаться к 
сверхурочным работам только с их письменного согласия, причем ин-
валиды только в случае, когда такие работы не запрещены им индиви-
дуальными программами реабилитации инвалидов. 

Сверхурочные работы без согласия работника допускаются только 
в следующих исключительных случаях: 

1) при производстве работ для предотвращения катастрофы, произ-
водственной аварии, немедленного устранения их последствий или 
последствий стихийного бедствия, предотвращения несчастных случа-
ев, оказания скорой медицинской помощи; 

2) при производстве общественно необходимых работ по водо-
снабжению, газоснабжению, отоплению, освещению, канализации, 
транспорту, связи – для устранения случайных или неожиданных об-
стоятельств, нарушающих правильное их функционирование. 

Сверхурочные работы не должны превышать для каждого работника 
10 ч в рабочую неделю и 180 ч в год, а продолжительность ежедневной 
работы с учетом сверхурочных работ не должна превышать 12 ч. 

В предельное количество не включаются сверхурочные работы, 
выполненные в случаях, предусмотренных ст. 121 ТК. 

http://etalonline.by/document/?regnum=HK9900296#&Article=121
http://etalonline.by/document/?regnum=HK9900296#&Article=121
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Правительство Республики Беларусь вправе сокращать на опреде-
ленный срок предельное количество сверхурочных работ в целом по 
республике либо по отраслям или отдельным территориям с тем, что-
бы расширить возможности трудоустройства незанятого населения. 

Наниматель обязан вести точный учет сверхурочных работ, выпол-
ненных каждым работником. Информация об их количестве предо-
ставляется работнику по его требованию. 

Ненормированный рабочий день – особый режим работы, в соот-
ветствии с которым отдельные работники могут при необходимости 
эпизодически по письменному или устному приказу (распоряжению), 
постановлению нанимателя или по своей инициативе с ведома нанима-
теля или уполномоченного должностного лица нанимателя выполнять 
свои трудовые обязанности за пределами установленной нормы про-
должительности рабочего времени. Возможная в связи с этим перера-
ботка сверх нормы рабочего времени не является сверхурочной рабо-
той и компенсируется предоставлением дополнительного отпуска за 
ненормированный рабочий день – до 7 календарных дней (ст. 158). 

Ненормированный рабочий день не устанавливается: 
• работникам в возрасте от 14 до 18 лет; 
• учащимся, получающим общее среднее, профессионально-

техническое образование, специальное образование на уровне общего 
среднего образования, работающим в течение учебного года в свобод-
ное от учебы время, в возрасте от 14 до 18 лет; 

• инвалидам I и II групп; 
• работникам, занятым на территории радиоактивного загрязнения 

в зоне эвакуации (отчуждения), в том числе временно направленным 
или командированным в эти зоны; 

• лицам, работающим по совместительству; 
• работникам, которым установлен режим рабочего времени при 

сменной работе; 
• работникам, занятым на работе неполное рабочее время, за ис-

ключением случаев, когда трудовым договором предусмотрена работа 
на условиях неполной рабочей недели, но с полным рабочим днем; 

• работникам, которым установлен суммированный учет рабочего 
времени; 

• работникам со сдельной оплатой труда. 
Указанным работникам ненормированный рабочий день не уста-

навливается, даже если они согласны на его установление либо сами 
выступают с такой инициативой. 

Данный перечень является исчерпывающим. 
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9.4. Режим рабочего времени 
 

Режим рабочего времени – это порядок распределения нанимате-
лем установленных ТК для работников норм ежедневной и еженедель-
ной продолжительности рабочего времени и времени отдыха на про-
тяжении суток, недели, месяца и других календарных периодов 
(ст. 123 ТК). Режим рабочего времени работников разрабатывается 
исходя из режима работы, применяемого у нанимателя, определяется 
правилами внутреннего распорядка или графиком работ (сменности). 
График работ (сменности) утверждается нанимателем по согласова-
нию с профсоюзом. Установленный режим рабочего времени доводит-
ся до ведома работников не позднее одного месяца до введения его в 
действие. 

Цель режима рабочего времени:  
1) обеспечить соблюдение установленных норм рабочего времени 

и правил охраны труда; 
2) защитить интересы работников. 
На уровне законодательства определяются виды режима рабочего 

времени и порядок его установления. Для отраслей может быть уста-
новлен режим на уровне отраслевого соглашения. На предприятиях с 
учетом условий и специфики производства режим рабочего времени 
фиксируется в коллективных договорах, ПВТР, графиках сменности и 
других локальных актах (например, в негосударственных формах соб-
ственности – в уставах и др.). 

Виды режимов рабочего времени: режим рабочей недели; режим 
рабочего дня (смены); режим рабочего времени при сменной органи-
зации труда; нестандартные режимы рабочего времени. 

Режим рабочей недели определяет рабочие и выходные дни. Нор-
ма ст. 124 ТК предусматривает два вида рабочей недели: пятидневную 
с двумя выходными днями и шестидневную с одним выходным днем. 
Устанавливается нанимателем по согласованию с профсоюзом. В не-
которых случаях конкретный вид рабочей недели предусмотрен непо-
средственно законодательством (например, 5-дневная – установлена 
для работников аппарата министерств, государственных комитетов и 
ведомств, местных исполкомов). 

Если при пятидневной рабочей неделе сумма часов пяти рабочих 
дней за календарную неделю меньше недельной нормы, неотработка 
возмещается по мере ее образования в отдельные недели за счет одно-
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го или двух (за исключением воскресенья) выходных дней, которые в 
графике работ (сменности) планируются как рабочие дни. 

Режим рабочего дня охватывает распорядок ежедневной работы: 
начало и окончание, а также перерывы. 

Сменный режим работы (в две смены и более) определяет после-
довательность чередования работников по сменам и вводится по раз-
личным основаниям: когда длительность производственного процесса 
превышает допустимую продолжительность ежедневной работы; при 
необходимости более эффективного использования оборудования 
и т. д. Общий порядок организации этого режима работы определен 
ст. 125 ТК. Сменную работу регламентируют графики сменности, ко-
торые утверждаются нанимателем по согласованию с профсоюзом на 
определенный календарный период с таким расчетом, чтобы была со-
блюдена установленная еженедельная норма. 

К нестандартным режимам рабочего времени относятся: разде-
ление рабочего дня на части; гибкое рабочее время; вахтовый метод 
организации работ и т. д. 

Разделение рабочего дня на части (ст. 127 ТК). Рабочий день раз-
деляется на отдельные части с перерывом, превышающим два часа, 
либо с двумя и более (например, для работников животноводства –
ст. 317 ТК) перерывами, включая перерыв для отдыха и питания, об-
щей продолжительностью не более четырех часов. При этом общая 
продолжительность рабочего времени не должна превышать установ-
ленной продолжительности ежедневной работы. 

Основаниями введения разделения рабочего дня на части являются: 
работы, связанные с особым характером труда; при производстве ра-
бот, интенсивность которых неодинакова в течение рабочего дня (сме-
ны) (в организациях торговли, общественного питания, транспорта, 
связи). Время перерывов в течение рабочего дня в рабочее время не 
включается. Решение о разделении рабочего дня на части принимается 
нанимателем по согласованию с профсоюзом. 

Режим гибкого рабочего времени – форма организации рабочего 
времени, при которой для отдельных работников или коллективов 
структурных подразделений организации допускается в определенных 
пределах саморегулирование начала, окончания и общей продолжи-
тельности рабочего дня. При этом требуется полная отработка уста-
новленного законом суммарного количества рабочих часов в течение 
принятого учетного периода (рабочего дня, недели, месяца и др.). 
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Режим гибкого рабочего времени устанавливается нанимателем по 
индивидуальным или коллективным просьбам в порядке, определен-
ном локальными правовыми актами, при условии, если это учитывает 
интересы производства, не приведет к осложнениям в работе органи-
зации, не нарушит нормальную деятельность и ритмичность производ-
ства. 

Работники, переводимые на режим гибкого рабочего времени, 
должны быть проинформированы о дате перевода на этот режим, 
ознакомлены с условиями и спецификой работы по этому режиму в 
порядке, определенном локальными правовыми актами. 

Режим гибкого рабочего времени не устанавливается при сменной 
работе. 

Составными элементами гибкого рабочего времени являются: 
1) переменное (гибкое время – время в начале и конце рабочего дня 

(смены), в пределах которого работник вправе начинать и заканчивать 
работу по своему усмотрению); 

2) фиксированное время – время обязательного присутствия на ра-
боте всех работающих по режиму гибкого рабочего времени в данном 
подразделении предприятия. По продолжительности это основная 
часть рабочего дня; 

3) перерыв для питания и отдыха, который обычно разделяет фик-
сированное время на две примерно равные части. Фактическая его 
продолжительность не включается в рабочее время; 

4) продолжительность (тип) учетного периода, определяющая ка-
лендарное время (месяц, неделя и т. д.), в течение которого каждым 
работником должна быть отработана установленная законодатель-
ством норма рабочих часов. 

Продолжительность фиксированного рабочего времени и каждой 
части гибкого времени определяется нанимателем с учетом мнения 
работников. Максимальная продолжительность гибкого рабочего вре-
мени в течение рабочего дня не должна превышать 10 ч, а за учетный 
период сумма часов рабочего времени должна быть равна норме часов 
за этот период. 

Режим с вахтовым методом организации работ используется в 
случаях, когда работа производится вне места постоянного жительства 
работников и возможность их ежедневного возвращения к месту по-
стоянного жительства исключается. Вахтовый метод применяется там, 
где производственные объекты удалены от места нахождения базового 
предприятия или проведение работ связано с экстремальными услови-
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ями. Продолжительность ежедневной работы (смены) не должна пре-
вышать 12 ч. Особенностью исчисления рабочего времени при этом 
режиме является то, что в него включаются не только периоды выпол-
нения работы, но и время в пути от места нахождения предприятия 
(пункта сбора) до места работы и обратно, а также время междусмен-
ного отдыха на объекте, где производится работа. Основные положе-
ния о вахтовом методе организации работ в Республике Беларусь 
утверждены постановлением Госкомтруда Республики Беларусь от 
29 мая 1992 г. № 29. 

 
9.5. Использование и учет рабочего времени 

 
Работники обязаны вовремя приходить на работу и полностью ис-

пользовать установленную законодательством продолжительность 
рабочего времени для выполнения своих обязанностей, а наниматель 
должен создавать условия для полного и производительного использо-
вания рабочего времени. 

В рабочее время запрещается отвлекать работников от их непосред-
ственной работы, освобождать от работы для выполнения обществен-
ных обязанностей и проведения мероприятий, не связанных с производ-
ственной деятельностью, если иное не предусмотрено законодатель-
ством, коллективным договором, соглашением. 

Наниматель обязан организовать учет явки работников на работу и 
ухода с нее. 

До начала работы каждый работник должен в порядке, установлен-
ном нанимателем, отметить свой приход, а по окончании – уход. 

Учет явок на работу и ухода с нее ведется в табелях использования 
рабочего времени, годовых табельных карточках и других документах 
с указанием фамилии, инициалов работника, календарных дней учет-
ного периода, количества отработанного времени, в том числе в сверх-
урочное время, в государственные праздники, праздничные (ч. 1 
ст. 147 ТК) и выходные дни, и других необходимых сведений. Формы 
документов для учета явок на работу и ухода с нее, а также порядок их 
заполнения утверждаются нанимателем. 

Учету подлежит фактическое рабочее время, которое состоит из 
отработанного и неотработанного времени, включаемое в соответ-
ствии с законодательством в рабочее время. 

В составе отработанного времени отдельно учитывается время 
сверхурочных работ, повременной работы сдельщиков, служебных 
командировок и работы по совместительству. 



 

110 

В составе неотработанного времени выделяются оплачиваемое и 
неоплачиваемое время, а также потери рабочего времени как по вине 
работника, так и при отсутствии его вины. 

Фактическое рабочее время учитывается с момента явки работника 
на место выполнения работы согласно правилам внутреннего трудово-
го распорядка, графику работ (сменности) или особому указанию 
нанимателя и до момента фактического освобождения от работы в этот 
рабочий день (смену). 

Как фактически отработанное должно учитываться время выполне-
ния основных и подготовительно-заключительных операций (получе-
ние наряда, материалов, инструментов, ознакомление с техникой, до-
кументацией, подготовка и уборка рабочего места, сдача готовой про-
дукции и др.), перерывов, предусмотренных технологией, организаци-
ей труда, правилами его технического нормирования и охраны, а при 
их отсутствии – нанимателем по согласованию с профсоюзом. 

В фактическое время не входит и не учитывается время проезда от 
места жительства до места постоянной работы (постоянного сбора) и 
обратно, время, необходимое на дорогу от проходной до рабочего ме-
ста, на переодевание перед началом и после окончания работы, на ре-
гистрацию при уходе. 

Время внутрисменных простоев учитывается начиная с пяти минут. 
Время использования работников в период простоя на других рабо-

тах в листок простоя не включается и оформляется выдачей разовых 
нарядов. 

 
Вопросы для самоконтроля 

 
1. Дайте определение рабочему времени. 
2. Назовите виды рабочего времени. 
3. Для кого устанавливается сокращенное рабочее время? 
4. В чем состоят особенности неполного рабочего времени? 
5. Что такое сверхурочная работа и как она компенсируется? 
6. В чем состоят особенности труда с ненормированным рабочим 

днем? 
7. Что такое режим рабочего времени? 
8. В чем состоят особенности режима гибкого рабочего времени? 
9. Когда допустимо разделять рабочий день на части? 
10. Что такое суммированный учет рабочего времени? 
11. Кем осуществляется учет рабочего времени? 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 12, 19–20, 30, 36–39, 42–43, 45–46, 48–49, 56–58]. 
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Тема 10. ВРЕМЯ ОТДЫХА И НЕРАБОЧЕЕ ВРЕМЯ  
В ТРУДОВОМ ПРАВЕ. ТРУДОВЫЕ И СОЦИАЛЬНЫЕ 

ОТПУСКА 
 

10.1. Понятие и значение времени отдыха. 
10.2. Виды времени отдыха. 
10.3. Трудовые и социальные отпуска. 
10.4. Порядок предоставления трудовых отпусков. 
10.5. Порядок предоставления социальных отпусков. 
 

10.1. Понятие и значение времени отдыха 
 

Всеобщая декларация прав человека (ст. 24) провозглашает в каче-
стве неотъемлемого права каждого человека право на отдых и досуг, 
включая право на разумное ограничение рабочего дня и на оплачивае-
мый периодический отпуск. Право граждан на отдых закреплено в ст. 43 
Конституции. Это право применительно к работникам подробно регла-
ментируется законодательством о труде.  

Международный Пакт об экономических, социальных и культурных 
правах признает право каждого на справедливые и благоприятные усло-
вия труда, включая, в частности, оплачиваемый периодический отпуск. 

Важной гарантией права на труд является обеспечение гражданину 
реального отдыха, способствующего восстановлению его сил и рабо-
тоспособности. В Конституции установлено, трудящиеся имеют право 
на отдых. Для работающих по найму это право обеспечивается уста-
новлением рабочей недели, не превышающей 40 ч, сокращенной про-
должительностью работы в ночное время, предоставлением ежегодных 
оплачиваемых отпусков, дней еженедельного отдыха. 

Время отдыха – это время, в течение которого работник должен 
быть свободен от выполнения трудовых обязанностей и которое он 
может использовать по своему усмотрению. Следовательно, в трудо-
вом праве временем отдыха признается внерабочее время, которое ра-
ботник вправе использовать по своему усмотрению. Поэтому ко вре-
мени отдыха не будет относиться время, которое работник не мог ис-
пользовать таким образом (например, время выполнения государ-
ственных или общественных обязанностей). Вместе с тем не все время, 
считающееся временем отдыха, работник использует непосредственно 
для отдыха (в частности, время проезда к месту работы и обратно, 
время домашнего труда и т. п.). 
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Законодательство не регламентирует распределение и использова-
ние внерабочего времени, оставляя решение данного вопроса на 
усмотрение самого работника. Вместе с тем законодательство закреп-
ляет различные виды времени отдыха, регулирует чередование рабоче-
го времени и времени отдыха, распределение времени отдыха между 
периодами рабочего времени, что необходимо для обеспечения охраны 
труда и восстановления работоспособности работника. 

Понятие «время отдыха» можно рассмотреть в трех аспектах: 
- как институт особенной части трудового права, т. е. совокупность 

норм, закрепляющих виды времени отдыха, их продолжительность, 
порядок предоставления и др.; 

- как установленное время, в течение которого работник должен 
быть свободен от выполнения трудовых обязанностей и которое он 
может использовать по своему усмотрению; 

- как фактическое время, в течение которого работник действи-
тельно отдыхал. 

Под временем отдыха в трудовом праве традиционно понимается 
такой отрезок времени, в течение которого работник в соответствии с 
законодательством и правилами внутреннего трудового распорядка 
освобожден от выполнения своих трудовых обязанностей и которое он 
использует по своему усмотрению для удовлетворения своих потреб-
ностей и восстановления трудоспособности. 
 

10.2. Виды времени отдыха 
 

Трудовым законодательством установлено пять видов времени от-
дыха: 

1) перерывы в течение рабочего дня (ст. 134, 135 ТК); 
2) ежедневный отдых (междудневные/межсменные) перерывы в 

работе (ст. 125 ТК); 
3) выходные дни – еженедельный непрерывный отдых (ст. 136– 

146 ТК); 
4) государственные праздники и праздничные дни (ст. 147, 148 ТК, 

Указ Президента Республики Беларусь от 26 марта 1998 г. № 157 
«О государственных праздниках и праздничных днях в Республике 
Беларусь»); 

5) отпуска. 
К перерывам в течение рабочего дня относятся: 
1) перерывы для отдыха и питания (ст. 134 ТК); 
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2) специальные дополнительные перерывы для отдельных катего-
рий работников (ст. 135 ТК). 

Перерывы для отдыха и питания предоставляются всем работни-
кам независимо от формы собственности. 

Особенностями перерыва для отдыха и питания являются: 
- установлена минимальная продолжительность (не менее 20 мин); 
- установлена предельная продолжительность (не более 2 ч); 
- время предоставления перерыва и его конкретная продолжитель-

ность устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка 
или графиком работ (сменности) либо по соглашению между работни-
ком и нанимателем; 

- работник может использовать перерывы по своему усмотрению; 
- перерывы не включаются в рабочее время и оплате не подлежат. 
На практике перерывы для отдыха и питания предоставляются, как 

правило, через 4 ч после начала работы. 
На тех работах, где по условиям производства невозможно устано-

вить перерыв для отдыха и питания, наниматель обязан предоставить 
возможность для приема пищи в течение рабочего дня на рабочем ме-
сте. Это время включается в рабочее время и подлежит оплате. 

Дополнительные специальные перерывы устанавливаются наряду с 
перерывом для отдыха и питания некоторым работникам на отдельных 
видах работ (ст. 135 ТК). 

Виды этих работ, продолжительность и порядок предоставления 
таких перерывов определяются правилами внутреннего трудового рас-
порядка. 

К дополнительным специальным перерывам относятся: 
1) перерывы для обогревания и отдыха, установленные работникам, 

работающим в холодное время года на открытом воздухе или в закры-
тых необогреваемых помещениях; 

2) перерывы для отдыха работникам, занятым на погрузочно-
разгрузочных работах; 

3) перерывы другим категориям работников в случаях, предусмот-
ренных законодательством или коллективным договором; 

4) перерывы работникам, занятым на работах с вредными и (или) 
опасными условиями труда (ст. 225 ТК); 

5) перерывы для кормления ребенка женщинам, имеющим детей в 
возрасте до полутора лет (ст. 135, 267 ТК). Эти перерывы предостав-
ляются не реже чем через три часа продолжительностью не менее 
30 мин. При наличии двух или более детей в возрасте до полутора лет 
продолжительность перерывов устанавливается не менее одного часа. 
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Дополнительные специальные перерывы включаются в рабочее 
время и подлежат оплате. 

Междудневные перерывы являются перерывами между окончанием 
одного рабочего дня (смены) и началом другого рабочего дня (смены). 

В соответствии с ч. 3 ст. 125 ТК минимальная продолжительность 
межсменных перерывов должна составлять не менее 12 ч. 

Продолжительность междудневных (межсменных) перерывов ис-
числяется с момента окончания рабочего дня (смены) до момента 
начала следующего за ним дня работы (смены) и включает время обе-
денного перерыва в предшествующий отдыху рабочий день. 

Непрерывный еженедельный отдых (выходные дни) подразуме-
вает предоставление выходных дней не позднее чем за шесть рабочих 
дней подряд. 

Выходные дни – это еженедельный непрерывный отдых, предостав-
ляемый всем работникам: 

1) при 5-дневной рабочей неделе – 2 выходных дня каждую кален-
дарную неделю, предоставляемых, как правило, подряд; 

2) при 6-дневной – 1 день, предоставляемый, как правило, в воскре-
сенье. 

Общим выходным днем является воскресенье, за исключением сле-
дующих двух случаев: 

1) в организациях с непрерывным производственно-технологи-
ческим циклом (металлургическое, химическое производство, сельское 
хозяйство и др.), а также обеспечивающих постоянное непрерывное  
обслуживание населения, организаций (электростанции, телеграф, поч-
та, скорая помощь, транспорт), выходные дни предоставляются в раз-
личные дни календарной недели поочередно каждой группе работни-
ков согласно графику работ (сменности); 

2) в организациях, постоянно обслуживающих население в субботы 
и воскресенья (торговля, бытовое обслуживание, театры, кинотеатры, 
музеи и др.), выходной день (дни) устанавливается в другой день неде-
ли с учетом рекомендаций местных исполнительных и распорядитель-
ных органов. 

В исключительных случаях воскресенье может быть объявлено ра-
бочим днем Президентом Республики Беларусь. 

Второй выходной день при пятидневной рабочей неделе устанав-
ливается правилами внутреннего трудового распорядка или графиком 
работ (сменности), если иное не определено по соглашению сторон. 
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Продолжительность еженедельного непрерывного отдыха должна 
быть не менее 42 ч. 

Если выходной день по правилам внутреннего трудового распоряд-
ка или графику работы (сменности) совпадает с государственным 
праздником или праздничным днем, выходной день не переносится и 
другой день отдыха не предоставляется. 

Работа в выходные дни регулируется ст. 142, 143 ТК. 
По общему правилу работа в выходные дни допускается: 
- или по предложению нанимателя и только с согласия работника; 
- или по инициативе работника с согласия нанимателя. 
Норма ст. 143 ТК устанавливает исключения из общего правила, 

когда привлечение к работе в выходной день допускается без согласия 
работника: 

1) предотвращения катастрофы, производственной аварии, выпол-
нения работ, необходимых для немедленного устранения их послед-
ствий или последствий стихийного бедствия; 

2) предотвращения несчастных случаев; 
3) устранения случайных или неожиданных обстоятельств, которые 

могут нарушить или нарушили нормальное функционирование водо-
снабжения, газоснабжения, отопления, освещения, канализации, транс-
порта, связи; 

4) оказания медицинским персоналом экстренной медицинской по-
мощи. 

Не могут привлекаться к работе в выходные дни: 
1) несовершеннолетние работники (ст. 276 ТК); 
2) беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до 

3 лет (ст. 263 ТК). 
Женщины, имеющие детей в возрасте до 14 лет (детей-инвалидов – 

до 18 лет), могут привлекаться к работе в выходные дни только с их 
письменного согласия. 

Инвалиды могут привлекаться к работе в выходные дни только с их 
согласия и при условии, если такая работа им не запрещена в соответ-
ствии с медицинским заключением. 

В соответствии со ст. 144 ТК допускается использование для рабо-
ты не более 12 выходных дней в год каждого работника. В это количе-
ство дней не включаются выходные дни, в которые работник привле-
кался к работе без его согласия в исключительных случаях, установ-
ленных законодательством. 
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Привлечение к работе в выходной день оформляется приказом 
(распоряжением) нанимателя с соблюдением установленных гарантий 
(для женщин, несовершеннолетних, инвалидов). 

В соответствии с Указом Президента Республики Беларусь от 
26 марта 1998 г. № 157: 

государственные праздники – это праздники, установленные в 
Республике Беларусь в ознаменование событий, имеющих особое ис-
торическое либо общественно-политическое значение для Республики 
Беларусь, оказавших существенное влияние на развитие белорусского 
государства и общества. 

Нерабочими днями объявлены: 
1 и 2 января – Новый год; 
7 января – Рождество Христово (православное Рождество); 
8 марта – День женщин; 
по календарю православной конфессии – Радуница; 
1 мая – Праздник труда; 
9 мая – День Победы; 
3 июля – День Независимости Республики Беларусь (День Респуб-

лики); 
7 ноября – День Октябрьской революции; 
25 декабря – Рождество Христово (католическое Рождество). 
В государственные праздники и праздничные дни, объявленные 

нерабочими, допускаются работы: 
1) приостановка которых невозможна по производственно-

техническим условиям (непрерывно действующие организации); 
2) вызываемые необходимостью постоянного непрерывного обслу-

живания населения (планируются заранее в графике и включаются в 
месячную норму рабочего времени); 

3) неотложные ремонтные и погрузочно-разгрузочные работы (вы-
полняются в соответствии с утвержденным графиком или по особому 
распоряжению нанимателя, если их нельзя было заранее предвидеть). 

Отпуска в трудовом праве разделяются на трудовые и социальные. 
 

10.3. Трудовые и социальные отпуска 
 
Под отпуском понимается освобождение от работы по трудовому 

договору на определенный период для отдыха и иных социальных це-
лей с сохранением прежней работы и заработной платы и в случаях, 
предусмотренных ТК. 
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Работникам предоставляются следующие виды отпусков: 
1) трудовые; 
2) социальные. 
Трудовой отпуск – это ежегодно предоставляемый работнику 

определенный период времени, в течение которого он освобождается 
от работы для отдыха и иных социальных целей с сохранением преж-
ней работы и заработной платы. 

Виды трудовых отпусков: 
1) основной отпуск; 
2) дополнительные отпуска: 
а) за работу с вредными и (или) опасными условиями труда и за 

особый характер работы (ст. 157 ТК); 
б) за ненормированный рабочий день (ст. 158 ТК); 
в) за продолжительный стаж работы (ст. 159 ТК); 
г) поощрительные (ст. 160 ТК, подп. 2.5 Декрета № 29). 
Основной отпуск. Работники независимо от того, кто является их 

нанимателем, от вида заключенного ими трудового договора, формы 
организации и оплаты труда имеют право на основной отпуск, если 
иное не предусмотрено законодательными актами. 

Право на основной отпуск в нестандартных трудовых отношениях 
имеют временные и сезонные работники, домашние работники, работ-
ники-надомники, работники с неполным рабочим временем, совмести-
тели. 

Продолжительность основного отпуска не может быть менее 24 ка-
лендарных дней. Продолжительность основного отпуска обязательна 
для всех нанимателей. 

Вместе с тем обязанным лицам в соответствии с Декретом Прези-
дента Республики Беларусь № 18 от 24.11.2006 г. «О дополнительных 
мерах по государственной защите детей в неблагополучных семьях» 
предоставляется отпуск продолжительностью 7 дней. 

Следует отметить, что продолжительность основного отпуска мо-
жет быть более 24 календарных дней для ряда организаций и должно-
стей, а также категорий работников, перечни которых устанавливают-
ся Правительством Республики Беларусь по согласованию с Президен-
том Республики Беларусь. В соответствии с постановлением Совета 
Министров Республики Беларусь от 24.01.2008 г. № 100 «О предостав-
лении основного отпуска продолжительностью более 24 календарных 
дней» (далее – постановление № 100) утверждены: 
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1) перечень организаций и должностей педагогических работников, 
продолжительность основного отпуска которых составляет более 
24 календарных дней (прил. 1 к постановлению № 100); 

2) перечень категорий работников, продолжительность основного 
отпуска которых составляет более 24 календарных дней (прил. 2 к по-
становлению № 100). 

В соответствии с прил. 1 к постановлению № 100 продолжитель-
ность основного отпуска для педагогических работников в зависимо-
сти от наименований организаций и должностей составляет от 30 до 
56 календарных дней. 

В соответствии с прил. 2 постановления № 100 для отдельных кате-
горий работников установлена следующая продолжительность основ-
ного отпуска: 

1) работники профессиональных аварийно-спасательных служб – 
30 календарных дней; 

2) работники, признанные инвалидами, – 30 календарных дней; 
3) работники моложе 18 лет – 30 календарных дней; 
4) работники, работающие в зонах радиоактивного загрязнения в 

результате катастрофы на Чернобыльской АЭС: 
а) работники эвакуации (отчуждения), первоочередного отселения 

и последующего отселения – 44 календарных дня; 
б) работники с правом на отселение – 37 календарных дней. 
Дополнительный отпуск – это непрерывный отдых, предоставля-

емый сверх основного отпуска отдельным категориям работников, в 
размере и на условиях, предусмотренных законодательством, согла-
шением, коллективным или трудовым договором. 

Дополнительные отпуска предоставляются: 
1) работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными 

условиями труда; 
2) работникам, труд которых связан с особенностями выполняемой 

работы; 
3) работникам с ненормированным рабочим днем; 
4) работникам, имеющим продолжительный стаж работы в одной 

организации, отрасли; 
5) всем работникам, отдельным их категориям и отдельным работ-

никам в соответствии с коллективным договором, соглашением, тру-
довым договором; 

6) работникам, работающим на условиях заключенного с ними кон-
тракта. 
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Дополнительный отпуск за работу с вредными и (или) опасны-
ми условиями труда и за особый характер работы. Дополнительный 
отпуск за работу с вредными и (или) опасными условиями труда 
предоставляется работникам, занятым на работах с вредными и (или) 
опасными условиями труда, на основании аттестации рабочих мест по 
условиям труда. Дополнительный отпуск за особый характер работы 
предоставляется работникам, труд которых связан с особенностями 
выполняемой работы. Порядок, условия предоставления указанных 
дополнительных отпусков и их продолжительность утверждены по-
становлением Совета Министров Республики Беларусь от 19.01.2008 г. 
№ 73 «О дополнительных отпусках за работу с вредными и (или) 
опасными условиями труда и за особый характер работы». Продолжи-
тельность дополнительного отпуска определена в прил. 1 к указанному 
постановлению. В счет времени работы, дающей право на дополни-
тельный отпуск, засчитываются дни, в которые работник был занят на 
работах с вредными и (или) опасными условиями труда полный рабо-
чий день. 

Если аттестация рабочего места по условиям труда проведена в те-
чение рабочего года работника, то дополнительный отпуск за работу с 
вредными и (или) опасными условиями труда предоставляется про-
порционально отработанному времени: 

1) до проведения аттестации – на условиях, действовавших до ее 
проведения (по результатам предыдущей аттестации); 

2) за остальное время рабочего года – по результатам вновь прове-
денной аттестации. 

Дополнительный отпуск за ненормированный рабочий день. Ра-
ботникам с ненормированным рабочим днем наниматель за счет соб-
ственных средств устанавливает дополнительный отпуск за ненорми-
рованный рабочий день продолжительностью до 7 календарных дней. 
Порядок, условия предоставления и продолжительность этого отпуска 
определяются коллективным или трудовым договором, нанимателем. 
Постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 
18.03.2008 г. № 408 «О предоставлении дополнительного отпуска за 
ненормированный рабочий день» утвержден перечень категорий ра-
ботников организаций, финансируемых из бюджета, которым могут 
предоставляться дополнительные отпуска за ненормированный рабо-
чий день. Указанное постановление носит рекомендательный характер 
для организаций, финансируемых из бюджета. Согласно постановле-
нию оплата дополнительных отпусков за ненормированный рабочий 
день в организациях, финансируемых из бюджета, производится за 
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счет средств, полученных от осуществления приносящей доходы дея-
тельности (если в соответствии с законодательством такие средства 
остаются в их распоряжении), а при отсутствии указанных средств – за 
счет средств, предусмотренных в смете организации на оплату труда. 

 
Перечень категорий работников организаций, 

 финансируемых из бюджета, 
которым могут предоставляться дополнительные отпуска  

за ненормированный рабочий день 
 

Категории работников 

Продолжительность 
дополнительного 
отпуска за ненор-
мированный рабо-
чий день (в кален-

дарных днях) 
Руководители организаций и их заместители, главные бухгал-
теры организаций и их заместители 5–7 

Главные специалисты организаций, относящиеся к категории 
руководителей, и их заместители, помощники руководителей 
организаций, руководители, главные бухгалтеры структурных 
подразделений (обособленных структурных подразделений) с 
правами юридического лица, филиалов, представительств и их 
заместители 

5–6 

Руководители структурных подразделений организаций и их 
заместители, главные специалисты, относящиеся к категории 
руководителей, структурных подразделений (обособленных 
структурных подразделений) с правами юридического лица, 
филиалов, представительств и их заместители 

4–6 

Руководители структурных подразделений, занятых хозяй-
ственным обслуживанием организаций, структурных подраз-
делений (обособленных структурных подразделений) 
с правами юридического лица, филиалов, представительств и 
их заместители 

3–5 

Специалисты всех наименований и категорий организаций, 
структурных подразделений (обособленных структурных 
подразделений) с правами юридического лица, филиалов, 
представительств 

До 5 

Другие служащие (технические исполнители) организаций, 
структурных подразделений (обособленных структурных 
подразделений) с правами юридического лица, филиалов, 
представительств 

До 4 

Водители служебных легковых автомобилей организаций, 
структурных подразделений (обособленных структурных 
подразделений) с правами юридического лица, филиалов, 
представительств, водители специальных легковых автомоби-
лей медицинской помощи и скорой медицинской помощи (в 
организациях здравоохранения) 

До 4 
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Перечень работников с ненормированным рабочим днем с указани-
ем продолжительности дополнительного отпуска за ненормированный 
рабочий день в организациях, финансируемых из бюджета, прилагает-
ся к коллективному договору, а в случае, если коллективный договор 
не заключается, утверждается приказом (распоряжением) нанимателя. 
В негосударственных организациях конкретная продолжительность 
такого отпуска для работников устанавливается коллективным или 
трудовым договором, нанимателем. 

Дополнительный отпуск за продолжительный стаж работы. 
Работникам, имеющим продолжительный стаж работы в одной орга-
низации, отрасли, наниматель за счет собственных средств может 
устанавливать дополнительный отпуск за продолжительный стаж ра-
боты до 3 календарных дней. Порядок, условия предоставления и про-
должительность этого отпуска определяются коллективным или тру-
довым договором, нанимателем. 

Дополнительные поощрительные отпуска. Дополнительные по-
ощрительные отпуска могут устанавливаться за счет собственных 
средств нанимателя коллективным договором, соглашением или нани-
мателем всем работникам, отдельным их категориям (по специально-
стям и видам производств, работ, структурных подразделений), а пер-
сонально – трудовым договором. Для работающих по контракту ра-
ботников в качестве дополнительной меры стимулирования труда 
устанавливается дополнительный поощрительный отпуск с сохранени-
ем заработной платы продолжительностью до 5 календарных дней. 

Социальный отпуск – это освобождение работника от работы по 
трудовому договору на определенный период для материнства, ухода 
за детьми, образования, удовлетворения семейно-бытовых потребно-
стей и для других социальных целей с сохранением прежней работы, 
а в случаях, предусмотренных законодательством, – заработной платы. 

Виды социальных отпусков определены в ст. 150 ТК: 
1) по беременности и родам; 
2) по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет; 
3) отпуск отцу (отчиму) в связи с рождением ребенка; 
4) в связи с обучением; 
5) в связи с катастрофой на Чернобыльской АЭС; 
6) по уважительным причинам личного и семейного характера. 
Важно отметить, что социальные отпуска делятся на два вида и в 

зависимости от этого наниматель: 
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1) или обязан их предоставить (в случаях, предусмотренных зако-
нодательством или коллективным договором); 

2) или вправе это сделать (по соглашению сторон). 
Кроме того, можно также выделить: 
1) социальные отпуска без сохранения заработной платы, напри-

мер: 
а) кратковременный отпуск без сохранения заработной платы, ко-

торый наниматель обязан предоставить работнику; 
б) кратковременный отпуск без сохранения заработной платы по 

семейно-бытовым причинам, для работы над диссертацией, написания 
учебников и по другим уважительным причинам, предоставляемый по 
договоренности между работником и нанимателем; 

2) социальные отпуска, предоставляемые по инициативе нанимате-
ля (например, отпуск без сохранения или с частичным сохранением 
заработной платы, предоставляемый по инициативе нанимателя, при 
необходимости временной приостановки работ или временного 
уменьшения их объема). 

 
10.4. Порядок предоставления трудовых отпусков 

 
Наниматель обязан уведомить работника о времени начала трудо-

вого отпуска не позднее чем за 15 календарных дней. Работник, кото-
рому трудовой отпуск предоставляется индивидуально, уведомляется в 
тот же срок письменно (ст. 169 ТК). Работник обязан уведомить нани-
мателя о причинах, препятствующих использованию трудового отпус-
ка в запланированный срок, и времени продления отпуска (ст. 171 ТК). 

Не позднее чем за два дня до начала отпуска наниматель обязан 
выплатить средний заработок за время трудового отпуска (ст. 176 ТК). 

Ст. 152 ТК предусмотрено два варианта оформления трудовых от-
пусков: 

1) приказом (распоряжением, решением) нанимателя; 
2) запиской об отпуске. 
Указанные документы подписываются от имени нанимателя упол-

номоченным им должностным лицом. 
В ТК предусмотрены случаи, когда допускаются отступления от 

общего правила о предоставлении трудовых отпусков ежегодно, в 
установленный срок, а также целиком: 

1) замена отпуска денежной компенсацией (ст. 161 ТК); 
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2) перенос или продление трудового отпуска (ст. 170, 171, 173 ТК); 
3) досрочное предоставление нанимателем трудового отпуска ра-

ботникам (ст. 172 ТК); 
4) разделение трудового отпуска на части, отзыв из отпуска (ст. 174 

ТК); 
5) сокращение продолжительности трудового отпуска за прогул без 

уважительной причины (ст. 181, ч. 4 ст. 198 ТК); 
6) предоставление части трудового отпуска вместо отпуска без со-

хранения заработной платы по семейно-бытовым причинам, для рабо-
ты над диссертацией, написания учебников и по другим уважительным 
причинам (ст. 192 ТК). 

В ТК закреплены права работников на получение трудового отпус-
ка с последующим увольнением. По письменному заявлению работника 
неиспользованные основной и дополнительные отпуска могут быть 
предоставлены ему с последующим увольнением, кроме случаев уволь-
нения за виновные действия. При этом днем увольнения считается по-
следний день отпуска. 

При увольнении в связи с истечением срока трудового договора 
отпуск с последующим увольнением предоставляется в пределах срока 
трудового договора (ст. 178 ТК). 

При предоставлении работнику отпуска с последующим увольне-
нием по собственному желанию он имеет право отозвать свое заявле-
ние об увольнении до дня начала отпуска, если на его место не при-
глашен другой работник, которому в соответствии с законодатель-
ством не может быть отказано в заключении трудового договора. 

При увольнении, независимо от его основания, работнику, который 
не использовал или использовал не полностью трудовой отпуск, вы-
плачивается денежная компенсация. 

Денежная компенсация за полный трудовой отпуск выплачивается, 
если ко дню увольнения работник проработал весь рабочий год 
(12 месяцев минус суммарная продолжительность трудового отпуска, 
на которую работник имеет право). Если ко дню увольнения работник 
проработал часть рабочего года, денежная компенсация выплачивается 
пропорционально отработанному времени. Денежная компенсация за 
неиспользованный трудовой отпуск при увольнении выплачивается в 
день увольнения. 
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10.5. Порядок предоставления социальных отпусков 
 
Отпуск по беременности и родам предоставляется женщинам 

(ст. 184 Трудового кодекса Республики Беларусь). Его продолжитель-
ность составляет: 

1) при нормальных родах – 126 календарных дней; 
2) при осложненных родах или рождении двух и более детей – 

140 календарных дней. 
Женщинам, работающим на территории радиоактивного загрязне-

ния, предоставляется отпуск по беременности и родам большей про-
должительности: 

1) при нормальных родах – 146 календарных дней; 
2) при осложненных родах или рождении двух и более детей – 

160 календарных дней. 
Дородовый отпуск женщинам, работающим на территории радио-

активного загрязнения, предоставляется с их согласия за пределами 
территории радиоактивного загрязнения с проведением оздоровитель-
ных мероприятий (ч. 3 ст. 184 ТК). 

Отпуск по беременности и родам исчисляется суммарно и предо-
ставляется женщине полностью независимо от числа дней, фактически 
использованных до родов. 

За период отпуска по беременности и родам женщине выплачива-
ется пособие по беременности и родам (на основании листка нетрудо-
способности, выданного соответствующим медицинским учреждени-
ем), размеры и условия выплаты которого устанавливаются законода-
тельством о государственном социальном страховании. 

Женщинам, усыновившим (удочерившим) ребенка в возрасте до 
3 месяцев, предоставляется отпуск продолжительностью 70 календар-
ных дней со дня усыновления (удочерения) с выплатой за этот период 
пособия по государственному социальному страхованию (ст. 266 ТК). 

Отпуск по беременности и родам включается в общий стаж, стаж 
работы по специальности, профессии, должности (специальный стаж), 
а также в стаж работы, дающий право на последующие трудовые от-
пуска. 

Отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет 
наниматель обязан предоставить женщинам (в том числе усыновив-
шим (удочерившим) ребенка) независимо от трудового стажа по их 
желанию после перерыва в работе, вызванного родами, с выплатой за 



 

125 

этот период ежемесячного государственного пособия, размеры и усло-
вия выплаты которого устанавливаются законодательством (ст. 185 ТК). 

Отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет 
предоставляется по письменному заявлению матери ребенка и может 
быть использован ею полностью либо по частям любой продолжи-
тельности. 

Вместо матери ребенка отпуск по уходу за ребенком до достижения 
им возраста 3 лет предоставляется работающим отцу или другим род-
ственникам ребенка, фактически осуществляющим уход за ним, а при 
назначении опеки – опекуну (при наличии справки с места работы ма-
тери ребенка о ее выходе на работу до истечения срока отпуска и пре-
кращении выплаты ей пособия). При этом за ними сохраняется право 
на получение ежемесячного государственного пособия. 

По желанию лиц, находящихся в отпуске по уходу за ребенком до 
достижения им возраста 3 лет, в период нахождения их в таком отпус-
ке они могут работать по основному или другому месту работы на 
условиях неполного рабочего времени (не более половины месячной 
нормы часов) и на дому с сохранением ежемесячного государственно-
го пособия. 

Отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет 
включается в общий стаж, а также в стаж работы по специальности, 
профессии, должности, кроме стажа, дающего право на пенсию за ра-
боту с особыми условиями труда и выслугу лет. В стаж работы, даю-
щий право на последующие трудовые отпуска, время данного отпуска 
не засчитывается. 

Отпуск отцу (отчиму) при рождении ребенка (ст. 186 ТК). 
При рождении ребенка и воспитании его в семье наниматель обязан по 
желанию отца (отчима) ребенка предоставить ему отпуск без сохране-
ния заработной платы продолжительностью не более 14 календарных 
дней. Иная продолжительность и (или) оплата отпуска при рождении 
ребенка могут быть предусмотрены коллективным договором, нанима-
телем. 

Отпуск отцу (отчиму) при рождении ребенка предоставляется еди-
новременно по его письменному заявлению в течение шести месяцев с 
даты рождения ребенка. 

Отпуска в связи с обучением предоставляются на условиях и в раз-
мере, установленных гл. 15 ТК. 

Работникам предоставляются отпуска в связи с обучением с 
сохранением средней заработной платы: 
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1) отпуска в связи с обучением в вечерних (сменных) общеобразо-
вательных учреждениях (ст. 208 ТК); 

2) отпуска в связи с обучением по направлению (заявке) нанимателя 
либо в соответствии с заключенным договором в учреждениях, обеспе-
чивающих получение профессионально-технического образования, в 
вечерней или заочной форме получения образования (ст. 211 ТК); 

3) отпуска в связи с обучением по направлению (заявке) нанимате-
ля либо в соответствии с заключенным договором в учреждениях, 
обеспечивающих получение среднего специального, высшего и после-
вузовского образования, в вечерней или заочной форме получения об-
разования (ст. 216 ТК). 

В соответствии с ч. 2 ст. 326 ТК предоставляется социальный от-
пуск продолжительностью 14 календарных дней в году без сохранения 
заработной платы работникам: 

1) заболевшим и перенесшим лучевую болезнь, вызванную послед-
ствиями катастрофы на Чернобыльской АЭС; 

2) инвалидам, в отношении которых установлена причинная связь 
наступившей инвалидности с чернобыльской катастрофой; 

3) принимавшим участие в 1986–1987 гг. в работах по ликвидации 
последствий катастрофы на Чернобыльской АЭС в зоне эвакуации 
(отчуждения); 

4) занятым в 1986–1987 гг. в зоне эвакуации (отчуждения) на экс-
плуатации или других работах на Чернобыльской АЭС (в том числе 
временно направленным или командированным), включая военнослу-
жащих и военнообязанных, призванных на специальные сборы и при-
влеченных к выполнению работ, связанных с ликвидацией послед-
ствий катастрофы на Чернобыльской АЭС. 

ТК содержит три разновидности отпусков без сохранения заработ-
ной платы. 

1. Кратковременный отпуск без сохранения заработной платы, ко-
торый наниматель обязан предоставить работнику (ст. 189 ТК). Нани-
матель обязан по желанию работника предоставить отпуск без сохра-
нения заработной платы продолжительностью до 14 календарных дней 
следующим категориям работников: 

1) женщинам, имеющим двух и более детей в возрасте до 14 лет 
или ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет; 

2) ветеранам Великой Отечественной войны и ветеранам боевых 
действий на территории других государств; 
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3) осуществляющим уход за больным членом семьи в соответствии 
с медицинским заключением; 

4) инвалидам, работающим на производствах, в цехах и на участ-
ках, специально предусмотренных для труда этих лиц; 

5) иным работникам в случаях, предусмотренных законодатель-
ством, коллективным договором, соглашением. 

2. Кратковременный отпуск без сохранения заработной платы по 
семейно-бытовым причинам, для работы над диссертацией, написания 
учебников и по другим уважительным причинам, предоставляемый по 
договоренности между работником и нанимателем (ст. 190 ТК). 

Другими уважительными причинами признаются, например, вступ-
ление в брак, смерть или болезнь близких родственников. 

Ст. 190 ТК не применяется в отношении работников, имеющих 
право на кратковременный отпуск в соответствии со ст. 189 ТК. 

Кратковременный отпуск без сохранения заработной платы по се-
мейно-бытовым причинам, для работы над диссертацией, написания 
учебников и по другим уважительным причинам может быть предо-
ставлен работнику по его письменному заявлению в течение календар-
ного года продолжительностью не более 30 календарных дней, если 
иное не предусмотрено коллективным договором, соглашением. 

Уважительность причин оценивает наниматель, если иное не уста-
новлено коллективным договором, соглашением. 

3. Отпуск без сохранения или с частичным сохранением заработной 
платы, предоставляемый по инициативе нанимателя (ст. 191 ТК). 

При необходимости временной приостановки работ или временно-
го уменьшения их объема, а также при отсутствии другой работы, на 
которую необходимо временно перевести работника в соответствии с 
заключением врачебно-консультационной комиссии или медико-
реабилитационной экспертной комиссии, наниматель вправе с пись-
менного согласия работника (работников) предоставить ему (им) от-
пуск (отпуска) без сохранения или с частичным сохранением заработ-
ной платы, если иное не предусмотрено коллективным договором, со-
глашением. 

Продолжительность предоставляемого работнику отпуска суммар-
но не должна превышать шести календарных месяцев в течение кален-
дарного года. 

Размер сохраняемой заработной платы определяется по договорен-
ности между нанимателем и работником (работниками), если иное не 
предусмотрено коллективным договором, соглашением. 
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Вопросы для самоконтроля 
 

1. Дайте определение понятию «время отдыха». 
2. Назовите виды времени отдыха. 
3. Что такое отпуск? 
4. Какие бывают трудовые отпуска? 
5. Назовите виды социальных отпусков. 
6. Какова продолжительность отпуска по беременности и родам? 
7. Кому предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достиже-

ния им возраста 3 лет? 
8. Охарактеризуйте отпуск, предоставляемый отцу (отчиму) в  свя-

зи с рождением ребенка. 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 12, 36–39, 43, 47–49, 56–58]. 

 
Тема 11. ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА И НОРМИРОВАНИЕ 

ТРУДА. ГАРАНТИЙНЫЕ И КОМПЕНСАЦИОННЫЕ ВЫПЛАТЫ 
 
11.1. Понятие и виды заработной платы. 
11.2. Минимальная заработная плата. Индексация заработной платы. 
11.3. Тарифная система оплаты труда и ее элементы. 
11.4. Структура заработной платы. 
11.5. Формы, системы и размеры оплаты труда. 
11.6. Формы и порядок выплаты заработной платы. 
11.7. Гарантийные и компенсационные выплаты. 

 
11.1. Понятие и виды заработной платы 

 
Заработная плата – это вознаграждение за труд, которое нанима-

тель обязан выплатить работнику за выполненную работу в зависимо-
сти от ее сложности, количества, качества, условий труда и квалифи-
кации работника с учетом фактически отработанного времени, а также 
за периоды, включаемые в рабочее время (ст. 57 ТК). 

Понятие «заработная плата» необходимо отличать от понятия «до-
ход», которое шире по своему содержанию. 

К другим доходам (помимо заработной платы) относятся доходы по 
договорам гражданско-правового характера, доходы от предпринима-
тельской деятельности, авторские вознаграждения и др. От других ви-
дов доходов граждан (дивидендов по акциям, процентов по банков-
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ским депозитам, предпринимательского дохода) заработная плата как 
вознаграждение за «живой» труд отличается своей правовой организа-
цией. 

Правовая организация заработной платы включает следующие эле-
менты: 

1) установление государственного минимума оплаты труда и си-
стематический его пересмотр в соответствии с изменениями прожи-
точного минимума; 

2) установление дифференциации оплаты труда через тарифную 
систему и в локальном порядке, в том числе путем надбавок и доплат; 

3) определение на каждом производстве конкретных форм, систем 
и тарифов оплаты труда и размеров ее для каждого работника, а также 
установление норм труда и сдельных расценок; 

4) установление порядка определения нормируемой величины рас-
ходов на оплату труда; 

5) установление минимальных размеров оплаты труда при откло-
нениях от условий, на которые рассчитаны тарифы; 

6) установление гарантийных и компенсационных выплат и другой 
правовой охраны заработной платы. 

Различают два вида заработной платы: номинальную и реальную. 
Номинальная заработная плата – это выраженная в стоимостной 

форме величина средств, получаемых работником за свой труд в соот-
ветствии с его количеством и качеством. 

Реальная заработная плата – это совокупность материальных 
благ и услуг, которые работник может приобрести на полученную им 
сумму заработной платы при данном уровне цен на товары и услуги. 

Заработная плата подразделяется: 
а) на причитающуюся работнику за его труд (начисленную); 
б) полученную на руки (выплаченную после вычета налогов и дру-

гих платежей). 
 

11.2. Минимальная заработная плата. 
Индексация заработной платы 

 
Минимальная заработная плата (месячная и часовая) – государ-

ственный минимальный социальный стандарт в области оплаты труда, 
который наниматель обязан применять в качестве низшей границы 
оплаты труда работников за работу в нормальных условиях в течение 
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нормальной продолжительности рабочего времени при выполнении 
обязанностей работника, вытекающих из законодательства, локальных 
правовых актов и трудового договора. 

Минимальный потребительский бюджет – это расходы на приоб-
ретение набора потребительских товаров и услуг для удовлетворения 
основных физиологических и социально-культурных потребностей 
человека. 

Потребительская корзина – это научно обоснованный сбалансиро-
ванный набор товаров и услуг, удовлетворяющих конкретные функци-
ональные потребности человека в определенные отрезки времени, ис-
ходя из конкретных условий и особенностей, сложившихся в респуб-
лике. 

Минимальная заработная плата: 
- применяется только к сфере трудовых отношений; 
- индексируется; 
- устанавливается Правительством Республики Беларусь в абсо-

лютной сумме; 
- является обязательной для нанимателей в качестве низшей грани-

цы оплаты труда работников. 
Индексация заработной платы – это корректировка величины за-

работной платы работника с целью частичного возмещения потерь, 
вызванных инфляцией. 

Индексация представляет собой корректировку величины не име-
ющих единовременного характера доходов физических лиц в денеж-
ных единицах Республики Беларусь из бюджетных источников (посо-
бия, стипендии, заработная плата по месту работы, денежное доволь-
ствие), а также денежных сбережений физических лиц в виде вкладов 
в денежных единицах Республики Беларусь в учреждения государ-
ственной кредитно-финансовой системы и облигаций государственных 
займов Республики Беларусь с целью частичного возмещения потерь, 
вызванных инфляцией (ст. 1 Закона Республики Беларусь от 
21.12.1990 г. «Об индексации доходов населения с учетом инфляции»). 

В соответствии со ст. 58 ТК различают: 
1) индексацию своевременно выплаченной заработной платы (в свя-

зи с инфляцией); 
2) индексацию задержанной к выплате заработной платы. 
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11.3. Тарифная система оплаты труда и ее элементы 
 
Тарифы оплаты труда работников бюджетных организаций и иных 

организаций, получающих субсидии, работники которых приравнены 
по оплате труда к работникам бюджетных организаций, определяются 
по базовой ставке и коэффициентам тарифного разряда тарифной сет-
ки (кратным размерам базовой ставки). 

Базовая ставка – величина, используемая при исчислении окладов 
работников бюджетных организаций и иных организаций, получаю-
щих субсидии, работники которых приравнены по оплате труда к ра-
ботникам бюджетных организаций. Размер базовой ставки устанавли-
вается Правительством Республики Беларусь. 

Кратный размер базовой ставки – величина, отражающая слож-
ность труда и уровень квалификации рабочих при выполнении работ, 
не тарифицируемых тарифными разрядами. 

Тарифный разряд – величина, отражающая сложность труда и уро-
вень квалификации работника. 

Коэффициент тарифного разряда тарифной сетки – величина, 
отражающая межразрядную дифференциацию при исчислении разме-
ров окладов работников, определяемая как отношение коэффициентов 
второго и последующих тарифных разрядов к коэффициенту первого 
тарифного разряда. 

Тарифная сетка – распределение категорий работников бюджет-
ных организаций и иных организаций, получающих субсидии, работ-
ники которых приравнены по оплате труда к работникам бюджетных 
организаций, по профессионально-квалификационным группам и та-
рифным разрядам (диапазонам тарифных разрядов) с соответствую-
щими коэффициентами. Тарифная сетка устанавливается Правитель-
ством Республики Беларусь. 

Оклад – размер оплаты труда работника бюджетной организации, 
иной организации, получающей субсидии, работники которой прирав-
нены по оплате труда к работникам бюджетных организаций, за ис-
полнение трудовой функции определенной сложности и квалификации 
за календарный месяц без учета стимулирующих и компенсирующих 
выплат, исчисляемый путем умножения базовой ставки на коэффици-
ент тарифного разряда (кратный размер базовой ставки), установлен-
ный по должности (профессии). 

Профессионально-квалификационные группы – группы профессий 
рабочих и должностей служащих, сформированные с учетом сферы 
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деятельности на основе требований к уровню профессиональной под-
готовки и квалификации, необходимому для осуществления соответ-
ствующей профессиональной деятельности. 

 
11.4. Структура заработной платы 

 
Заработная плата состоит из двух частей: 
1) основной части, которую образует тарифная ставка (оклад); 
2) дополнительной (надтарифной) части. 
Надтарифная (дополнительная) часть включает: 
1) доплаты; 
2) надбавки; 
3) премии, носящие постоянный характер. 
Доплаты – это надтарифная часть заработной платы, которая но-

сит компенсационный характер. 
Доплаты могут производиться за следующие особенности труда: 
- ненормированный рабочий день; 
- руководство бригадой; 
- многосменный режим работы; 
- работу с тяжелыми, вредными и (или) опасными условиями труда; 
- интенсивность труда; 
- работу в ночное время. 
Надбавки – это надтарифная часть заработной платы, которая но-

сит, как правило, стимулирующий характер. Основным назначением 
надбавок является поощрение работника за повышение квалификации 
и уровня мастерства. 

Надбавки могут устанавливаться за следующие показатели уровня 
подготовки работника: 

- высокое профессиональное мастерство; 
- квалификационные классы; 
- знание языков; 
- стаж работы в определенной отрасли. 
Премирование является дополнительным стимулированием работ-

ников за результаты как индивидуального, так и коллективного труда, 
за их вклад в повышение эффективности производства. 

Конкретные показатели и условия премирования, круг премируе-
мых, размеры премий, порядок их начисления и выплаты содержатся в 
положениях об оплате труда и премировании, в коллективных догово-
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рах, соглашениях. Разовые премии не являются элементами структуры 
заработной платы работника. 

 
11.5. Формы, системы и размеры оплаты труда 

 
Форма оплаты труда – это способ установления зависимости 

размера заработной платы работников от затраченного ими труда, из-
меряемого с помощью определенных показателей (измерителей затрат 
труда). 

Основными измерителями затрат труда являются: 
1) рабочее время (количество дней, часов, в течение которых ра-

ботник занят работой у нанимателя); 
2) количество изготовленной продукции (выполненных операций). 
В зависимости от способа учета затрат труда различают две формы 

оплаты труда: сдельную и повременную. 
При сдельной форме оплаты труда труд работников оплачивается 

по сдельным расценкам, заработная плата работнику (или их группе) 
начисляется за каждую единицу изготовленной продукции (изделий) 
или выполненной работы (выраженной в производственных операциях). 

При повременной форме оплаты труда заработная плата начис-
ляется по установленной тарифной ставке или окладу за фактически 
отработанное время. 

Система оплаты труда – способ исчисления размера заработной 
платы работника. 

Системы сдельной формы оплаты труда. 
1. Прямая сдельная система оплаты труда. 
Заработная плата начисляется по установленным расценкам за 

каждую единицу качественно произведенной продукции (выполнен-
ной работы), т. е. размер заработной платы работника измеряется пря-
мо пропорционально выработке. 

2. Сдельно-премиальная система оплаты труда. 
Работнику сверх заработка по прямым расценкам начисляется и 

выплачивается премия за выполнение и перевыполнение конкретных 
показателей работы. 

3. Сдельно-прогрессивная система оплаты труда. 
В пределах исходной нормы труд оплачивается по основным (обыч-

ным) расценкам, а сверх нормы – по повышенным (прогрессивным) 
расценкам. 

4. Косвенная сдельная система оплаты труда. 



 

134 

Косвенная сдельная система оплаты труда применяется для вспо-
могательных рабочих. Размер заработной платы вспомогательных ра-
бочих ставится в прямую зависимость от результатов труда по обслу-
живанию ими основных рабочих. 

5. Аккордная система оплаты труда. 
Размер заработной платы устанавливается не за каждую производ-

ственную операцию (единицу) в отдельности, а за весь комплекс работ 
в целом. 

Системы повременной формы оплаты труда. 
1. Простая повременная система оплаты труда. 
Размер заработной платы определяется в зависимости от продол-

жительности отработанного работником времени по установленной 
ему тарифной ставке (окладу). 

Простая повременная система оплаты труда по способу начисления 
заработной платы подразделяется на три вида: 

1) помесячную; 
2) поденную; 
3) почасовую. 
2. Повременно-премиальная система оплаты труда. 
К заработной плате, начисленной по тарифной ставке (окладу) за 

фактически отработанное время, прибавляется премия. 
В соответствии со ст. 63 ТК формы, системы и размеры оплаты 

труда работников, в том числе и дополнительные выплаты стимули-
рующего и компенсирующего характера, устанавливаются нанимате-
лем на основании коллективного договора, соглашения и трудового 
договора. 

 
11.6. Формы и порядок выплаты заработной платы 

 
Форма оплаты труда – это способ установления зависимости раз-

мера заработной платы работников от затраченного ими труда, изме-
ряемого с помощью определенных показателей. Форма выплаты зара-
ботной платы – это установленное законодательством внешнее (ове-
ществленное) выражение оплаты, причитающейся работнику за труд. 

Заработная плата выплачивается в денежных единицах Республики 
Беларусь. С согласия работника допускается замена денежной оплаты 
полностью или частично натуральной оплатой (ст. 74 ТК). 

Следовательно, законодательство Республики Беларусь допускает 
три формы выплаты заработной платы: 
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1) денежную; 
2) натуральную; 
3) смешанную. 
Натуральная оплата взамен денежной должна быть подходящей для 

личного потребления и выгодной для работника и его семьи. Нату-
ральная оплата не может производиться товарами, перечень которых 
утверждается Правительством Республики Беларусь. 

Порядок выплаты заработной платы определяет: 
1) сроки и периодичность выплаты заработной платы; 
2) место выплаты заработной платы. 
Выплата заработной платы производится регулярно в дни, опреде-

ленные в коллективном договоре, соглашении или трудовом договоре, 
но не реже двух раз в месяц (для работающих по контракту – 1 раза в 
месяц). Для отдельных категорий работников законодательством могут 
быть определены другие сроки выплаты заработной платы. При совпа-
дении сроков выплаты заработной платы с выходными днями или госу-
дарственными праздниками и праздничными днями она должна произ-
водиться накануне их. Заработная плата за время отпуска выплачива-
ется не позднее чем за два дня до его начала (для работающих по кон-
тракту – не позднее чем за один день до его начала). 

При увольнении работника все выплаты, причитающиеся ему от 
нанимателя, производятся в день увольнения. Если работник в день 
увольнения не работал, то выплаты должны быть произведены не 
позднее следующего дня после предъявления им требования о расчете. 
В случаях спора о размерах выплат, причитающихся работнику при 
увольнении, наниматель обязан в установленный законом срок выпла-
тить не оспариваемую им сумму. 

Заработная плата, не полученная ко дню смерти работника, выдает-
ся членам его семьи или лицам, находящимся на иждивении умершего 
на день его смерти, не позднее 7 календарных дней со дня подачи 
нанимателю соответствующих документов. 

Выплата заработной платы работникам производится, как правило, 
по месту выполнения ими работы. Если работник в день выплаты за-
работной платы выполняет поручение нанимателя вне места работы 
(в организации заказчика, служебной командировке, на курсах повы-
шения квалификации и т. д.), то по просьбе работника наниматель 
должен за свой счет выслать ему причитающуюся заработную плату. 

По желанию работника заработная плата полностью или частично 
перечисляется на счет в банк. 



 

136 

11.7. Гарантийные и компенсационные выплаты 
 
Гарантийные выплаты – денежные суммы, которые выплачива-

ются работникам по основаниям, предусмотренным законодатель-
ством, социально-партнерскими соглашениями, коллективным и тру-
довым договором, взамен заработной платы за время освобождения 
работника от работы в связи с выполнением государственных и обще-
ственных обязанностей. 

В зависимости от причин невыполнения работником возложенных 
на него трудовых обязанностей гарантийные выплаты можно разде-
лить на следующие виды: 

1) гарантии для работников, избранных на выборные должности 
(ст. 100 ТК); 

2) гарантийные выплаты на время выполнения государственных 
или общественных обязанностей, если по действующему законода-
тельству эти обязанности могут осуществляться в рабочее время, ра-
ботникам гарантируется сохранение места работы (должности) и сред-
него заработка за счет соответствующих государственных или иных 
органов и организаций (ст. 101 ТК); 

3) гарантийные выплаты для работников, направляемых для повы-
шения квалификации, стажировки и переподготовки, – за ними сохра-
няется место работы (должность) и им производятся выплаты, преду-
смотренные законодательством (ст. 102 ТК); 

4) гарантийные выплаты для работников, направляемых на обсле-
дование или осмотр в медицинские учреждения. За время нахождения 
в медицинских учреждениях на обследовании или на осмотре за ра-
ботниками, обязанными проходить такие обследование или осмотр, 
сохраняется средний заработок по месту работы (ст. 103 ТК); 

5) гарантийные выплаты для работников, являющихся донорами. 
Сохранение среднего заработка за донорами за день их обследования и 
сдачи крови и ее компонентов, а также за предоставленный после это-
го дополнительный день отдыха, в том числе и в случае его присоеди-
нения к трудовому отпуску, производится за счет нанимателя по месту 
работы с последующей компенсацией за счет средств медицинского 
учреждения; 

6) гарантийные выплаты для работников, являющихся изобретате-
лями и рационализаторами. 
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Работа по внедрению изобретений или рационализаторских пред-
ложений, осуществляемая работником-автором у того же нанимателя, 
оплачивается в размере не менее среднего заработка. 

Компенсации – это денежные выплаты, установленные с целью 
возмещения работникам затрат, связанных с выполнением ими трудо-
вых обязанностей (ст. 90 ТК). 

Виды компенсационных выплат. 
1. Командировочные (ст. 91–95 ТК). 
Служебная командировка – это поездка работника по распоряже-

нию нанимателя на определенный срок в другую местность для вы-
полнения служебного задания вне места его постоянной работы. 

Не считаются служебными командировками служебные поездки 
работников, постоянная работа которых протекает в пути или носит 
разъездной либо подвижной характер, а также в пределах населенного 
пункта, где располагается наниматель. 

За работниками, направленными в служебную командировку, со-
храняются место работы (должность) и заработная плата в течение 
всего срока служебной командировки, но не ниже среднего заработка 
(ст. 95 Трудового кодекса Республики Беларусь). 

При служебных командировках наниматель обязан выдать аванс и 
возместить следующие расходы: 

1) по проезду к месту служебной командировки и обратно; 
2) по найму жилого помещения; 
3) за проживание вне места постоянного жительства (суточные); 
4) иные произведенные работником с разрешения или ведома 

нанимателя расходы. 
2. Надбавки взамен командировочных за подвижной и разъездной 

характер работы. 
Надбавки за подвижной и разъездной характер работы устанавли-

ваются в целях компенсации повышенных расходов, связанных с 
частой передислокацией организации или оторванностью работника от 
постоянного места жительства (ст. 99 ТК). 

Надбавки выплачиваются для работников, занятых в строительстве, 
электроэнергетике, нефтеперерабатывающей и лесной промышленно-
сти, связи, лесном и водном хозяйстве, на автомобильном, водном, 
железнодорожном транспорте, изыскательских, геологоразведочных, 
топографо-геодезических и лесоустроительных работах, в научных 
экспедициях, а также транспортировкой нефти и газа, содержанием 
автомобильных дорог. 
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Надбавки (полевое довольствие) устанавливаются: за постоянную 
работу в пути, которая производится по специальным графикам, 
предусматривающим и время отдыха в пути следования (поездки); за 
производство работы вахтовым методом – при организации работы вне 
постоянного места жительства работников при условии, когда не мо-
жет быть обеспечено ежедневное их возвращение к месту постоянного 
жительства. 

3. Компенсации в связи с переездом на работу в другую местность 
(ст. 96–98 ТК). 

Работникам, лицам, завершившим обучение, переезжающим на ра-
боту в другую местность в связи с переводом, направлением, в порядке 
организованного набора либо приемом в соответствии с предваритель-
ной договоренностью, заключенными договорами или заявками, воз-
мещаются: 

1) стоимость проезда работника, лица, завершившего обучение, и 
членов их семей (муж, жена и родители обоих супругов, находящиеся 
на их иждивении и проживающие вместе с ними); 

2) расходы по провозу имущества железнодорожным, водным и ав-
томобильным транспортом (общего пользования) в количестве до 
500 кг на самого работника, лицо, завершившее обучение, и до 150 кг 
на каждого переезжающего члена семьи (по соглашению сторон могут 
быть оплачены расходы по провозу большего количества имущества); 

3) суточные за каждый день нахождения в пути в соответствии с 
законодательством о служебных командировках; 

4) единовременное пособие на самого работника, выпускника в 
размере его месячной тарифной ставки (тарифного оклада), оклада, 
должностного оклада по новому месту работы и на каждого переезжа-
ющего члена семьи в размере одной четвертой пособия на самого ра-
ботника, выпускника. 

Работникам, лицам, завершившим обучение, выплачивается зара-
ботная плата исходя из тарифной ставки (оклада) по новому месту ра-
боты за дни сборов в дорогу и устройства на новом месте жительства, 
но не более чем за шесть дней, а также за время нахождения в пути. 

Если заранее невозможно точно определить размер причитающихся 
работнику компенсаций, то ему выдается аванс. 

Стоимость проезда членов семьи и провоза их имущества, а также 
единовременное пособие на них выплачиваются в том случае, если они 
переезжают на новое место жительства работника до истечения одного 
года со дня фактического предоставления им жилого помещения. 
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При переезде работника на работу в другую местность по предва-
рительной договоренности с нанимателем ему выплачиваются все пе-
речисленные компенсации, за исключением единовременного пособия, 
которое выплачивается лишь при наличии соглашения сторон. 

Если работник переводится на работу на срок не более одного года 
и семья с ним не переезжает, то по соглашению сторон ему могут воз-
мещаться расходы, связанные с временным проживанием на новом 
месте, и размер возмещения расходов при этом не должен превышать 
половины размера суточных. 

4. Компенсации за износ транспортных средств, оборудования, ин-
струментов и приспособлений, принадлежащих работнику. 

Работники, использующие транспортные средства, оборудование, 
инструменты и приспособления для нужд нанимателя, имеют право на 
получение за их износ (амортизацию) компенсации, размер и порядок 
выплаты которой определяются по договоренности с нанимателем 
(ст. 106 ТК). 
 

Вопросы для самоконтроля 
 

1. В чем состоит отличие заработной платы от иных видов дохода? 
2. Назовите принципы правовой организации заработной платы. 
3. Назовите методы правового регулирования заработной платы. 
4. Что такое индексация заработной платы? 
5. Что такое минимальная заработная плата? 
6. Назовите элементы тарифной системы оплаты труда. 
7. Что такое тарифный оклад? 
8. Что понимается под формами и системами оплаты труда? 
9. Охарактеризуйте структуру заработной платы. 
10. Какие бывают формы выплаты заработной платы? 
11. Что такое гарантии и гарантийные выплаты? 
 
Лит ер ат ур а :  [1–3, 9, 26–27, 36–39, 43, 47–49, 56–58]. 
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Тема  12. ПРОИЗВОДСТВЕННО-ТЕХНОЛОГИЧЕСКАЯ, 
ИСПОЛНИТЕЛЬСКАЯ И ТРУДОВАЯ ДИСЦИПЛИНА. 

ДИСЦИПЛИНАРНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТНИКОВ 
 

12.1. Понятие и методы обеспечения производственно-технологи-
ческой, исполнительской и трудовой дисциплины. 

12.2. Внутренний трудовой распорядок. 
12.3. Права и обязанности работника и нанимателя. 
12.4. Меры поощрения. 
12.5. Понятие, виды и меры дисциплинарной ответственности ра-

ботников. 
 

12.1. Понятие и методы обеспечения  
производственно-технологической, исполнительской  

и трудовой дисциплины 
 
Производственно-технологическая дисциплина – соблюдение 

установленных технологических регламентов и нормативов при про-
изводстве продукции (выполнении работ, оказании услуг), требований 
производственного процесса, технологии изготовления продукции 
(выполнения работ, оказания услуг), а также требований по рацио-
нальному использованию сырья, материальных и человеческих ресур-
сов. 

Исполнительская и трудовая дисциплина – обязательное для 
всех работников подчинение установленному трудовому распорядку и 
надлежащее исполнение своих обязанностей, письменных и устных 
приказов (распоряжений) нанимателя, не противоречащих законода-
тельству и локальным правовым актам. 

Производственно-технологическая, исполнительская и трудовая 
дисциплина труда обеспечивает: 

1) квалифицированное выполнение работником трудовых обязан-
ностей; 

2) высокоэффективное использование рабочего времени. 
Дисциплина труда обеспечивается: 
1) созданием необходимых условий для нормальной работы. Нани-

матель обязан в соответствии с действующим законодательством, со-
держащим нормы трудового права, трудовым договором создавать 
условия, необходимые для соблюдения работниками дисциплины труда; 
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2) методами убеждения, воспитания, поощрения за добросовестный 
труд, а в определенных случаях – принуждения (применение мер дис-
циплинарной ответственности).  

 
12.2. Внутренний трудовой распорядок 

 
Внутренний трудовой распорядок – порядок, установленный внут-

ри организации, где трудится работник. 
Важнейшими его элементами являются: 
1) основные права и обязанности нанимателя и работников; 
2) режим рабочего времени работников; 
3) порядок поощрения работников; 
4) порядок привлечения работников к дисциплинарной ответствен-

ности. 
Трудовой распорядок для работников определяется: 
1) локальными нормативными правовыми актами: 
- правилами внутреннего трудового распорядка; 
- уставами и положениями о дисциплине; 
- коллективными договорами, соглашениями; 
- положениями и инструкциями по охране труда и технике безопас-

ности; 
- другими локальными нормативными правовыми актами; 
2) штатным расписанием; 
3) должностными инструкциями работников; 
4) графиками работ (сменности); 
5) графиками отпусков. 
Правила внутреннего трудового распорядка – локальный норма-

тивный акт организации, регламентирующий основные права, обязан-
ности и ответственность сторон трудового договора, режим работы, 
время отдыха, применяемые к работникам меры поощрения и взыска-
ния, а также иные вопросы регулирования трудовых отношений в ор-
ганизации. 

Правила утверждаются нанимателем и согласовываются с профсо-
юзом. Они распространяются на всех работников. 

Обычно Правила включают в себя следующие разделы: 
1. Общие положения. 
2. Порядок приема и увольнения работников. 
3. Обязанности работника. 
4. Обязанности нанимателя. 
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5. Рабочее время и его использование. 
6. Поощрения за успехи в работе. 
7. Ответственность за нарушение трудовой дисциплины. 
Для отдельных категорий работников действуют уставы и положе-

ния о дисциплине, утверждаемые Правительством Республики Бела-
русь. 

Дисциплина труда связана и с технологической дисциплиной, т. е. 
с соблюдением технологических правил на производстве. Если работ-
ник нарушает технологическую дисциплину, это является производ-
ственным упущением и дает основание нанимателю наряду с привле-
чением виновного к дисциплинарной ответственности для полного или 
частичного лишения его премии. 

 
12.3. Права и обязанности работника и нанимателя 

 
Работники имеют право: 
1) на труд как наиболее достойный способ самоутверждения чело-

века, что означает право на выбор профессии, рода занятий и работы в 
соответствии с призванием, способностями, образованием, профессио-
нальной подготовкой и с учетом общественных потребностей, а также 
на здоровые и безопасные условия труда; 

2) защиту экономических и социальных прав и интересов, включая 
право на объединение в профессиональные союзы, заключение кол-
лективных договоров, соглашений и право на забастовку; 

3) участие в собраниях; 
4) участие в управлении организацией; 
5) гарантированную справедливую долю вознаграждения за труд в 

соответствии с его количеством, качеством и общественным значени-
ем, но не ниже уровня, обеспечивающего работникам и их семьям сво-
бодное и достойное существование; 

6) ежедневный и еженедельный отдых, в том числе выходные дни во 
время государственных праздников и праздничных дней (ч. 1 ст. 147), и 
отпуска продолжительностью не ниже установленной ТК; 

7) государственное социальное страхование, обязательное страхова-
ние от несчастных случаев на производстве и профессиональных забо-
леваний, гарантии в случае инвалидности и потери работы; 

8) невмешательство в частную жизнь и уважение личного достоин-
ства; 

9) судебную и иную защиту трудовых прав. 
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Наниматель имеет право: 
1) заключать и расторгать трудовые договоры с работниками в по-

рядке и по основаниям, установленным настоящим Кодексом и зако-
нодательными актами; 

2) вступать в коллективные переговоры и заключать коллективные 
договоры и соглашения; 

3) создавать и вступать в объединения нанимателей; 
4) поощрять работников; 
5) требовать от работников выполнения условий трудового догово-

ра и правил внутреннего трудового распорядка; 
6) привлекать работников к дисциплинарной и материальной от-

ветственности в порядке, установленном настоящим Кодексом; 
7) обращаться в суд для защиты своих прав. 
Для работников устанавливаются следующие обязанности: 
1) добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, в том чис-

ле выполнять установленные нормы труда; 
2) подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка, иным 

документам, регламентирующим вопросы дисциплины труда, выпол-
нять письменные и устные приказы (распоряжения) нанимателя, не 
противоречащие законодательству и локальным нормативным право-
вым актам; 

3) не допускать действий, препятствующих другим работникам вы-
полнять их трудовые обязанности; 

4) обеспечивать соблюдение установленных требований к качеству 
производимой продукции, выполняемых работ, оказываемых услуг, не 
допускать брака в работе, соблюдать технологическую дисциплину; 

5) соблюдать установленные нормативными правовыми актами 
требования по охране труда и безопасному ведению работ, пользо-
ваться средствами индивидуальной защиты; 

6) бережно относиться к имуществу нанимателя, принимать меры к 
предотвращению ущерба; 

7) принимать меры к немедленному устранению причин и условий, 
препятствующих нормальному выполнению работы (авария, простой 
и т. д.), и немедленно сообщать о случившемся нанимателю; 

8) поддерживать свое рабочее место, оборудование и приспособле-
ния в исправном состоянии, порядке и чистоте; 

9) соблюдать установленный порядок хранения документов, мате-
риальных и денежных ценностей; 
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10) хранить государственную и служебную тайну, не разглашать 
без соответствующего разрешения коммерческую тайну нанимателя; 

11) исполнять иные обязанности, вытекающие из законодательства, 
локальных нормативных правовых актов и трудового договора. 

При приеме на работу наниматель обязан: 
1) потребовать от работника документы, необходимые для заклю-

чения трудового договора в соответствии с законодательством; 
2) ознакомить работника под роспись с порученной работой, усло-

виями и оплатой труда и разъяснить его права и обязанности; 
3) ознакомить работника под роспись с коллективным договором, 

соглашением и документами, регламентирующими внутренний трудо-
вой распорядок; 

4) провести вводный инструктаж по охране труда; 
5) оформить заключение трудового договора приказом (распоряже-

нием) и объявить его работнику под роспись; 
6) в соответствии с установленным порядком завести (заполнить) 

на работника трудовую книжку. 
При организации труда работников наниматель обязан: 
1) рационально использовать труд работников; 
2) обеспечивать трудовую и производственную дисциплину; 
3) вести учет фактически отработанного работником времени; 
4) выдавать заработную плату в сроки и размерах, установленных 

законодательством, коллективным договором, соглашением или тру-
довым договором; 

5) обеспечивать здоровые и безопасные условия труда на каждом 
рабочем месте, соблюдать установленные нормативными правовыми 
актами требования по охране труда и предоставлять гарантии и ком-
пенсации за работу с вредными и (или) опасными условиями труда. 
При отсутствии в нормативных правовых актах требований, обеспечи-
вающих безопасные условия труда, наниматель принимает меры по 
обеспечению здоровых и безопасных условий труда; 

6) принимать необходимые меры по профилактике производствен-
ного травматизма, профессиональных и других заболеваний работни-
ков; постоянно контролировать знание и соблюдение работниками 
требований инструкций по технике безопасности, производственной 
санитарии и пожарной безопасности; своевременно и правильно про-
водить расследование и учет несчастных случаев на производстве; 

7) в случаях, предусмотренных законодательством и локальными 
нормативными правовыми актами, своевременно предоставлять гаран-
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тии и компенсации в связи с вредными и (или) опасными условиями 
труда (сокращенный рабочий день, дополнительные отпуска, лечебно-
профилактическое питание и др.); соблюдать нормы по охране труда 
женщин, молодежи и инвалидов; 

8) обеспечивать работников в соответствии с установленными нор-
мами специальной одеждой, специальной обувью и другими средства-
ми индивидуальной защиты, организовывать надлежащее хранение и 
уход за этими средствами; 

9) обеспечивать соблюдение законодательства о труде, условий, 
установленных коллективными договорами, соглашениями, другими 
локальными нормативными правовыми актами и трудовыми догово-
рами; 

10) своевременно оформлять изменения в трудовых обязанностях 
работника и знакомить его с ними; 

11) обеспечивать повышение квалификации или переподготовку 
работников в порядке и на условиях, определяемых Правительством 
Республики Беларусь или уполномоченным им органом; 

12) создавать необходимые условия для совмещения работы с обу-
чением в соответствии с ТК; 

13) обеспечивать участие работников в управлении организацией, 
своевременно рассматривать критические замечания работников и со-
общать им о принятых мерах; 

14) представлять статистические данные о труде в объеме и поряд-
ке, определенных законодательством; 

15) оформлять изменения условий и прекращение трудового дого-
вора с работником приказом (распоряжением); 

16) отстранять работников от работы в случаях, предусмотренных 
настоящим Кодексом и законодательством; 

17) исполнять другие обязанности, вытекающие из законодатель-
ства, локальных нормативных правовых актов и трудовых договоров. 

 
12.4. Меры поощрения 

 
За образцовое выполнение трудовых обязанностей, повышение 

производительности труда, улучшение качества продукции, продол-
жительную и безупречную работу, новаторство в труде и за другие 
достижения в работе применяются следующие поощрения: 

• объявление благодарности; 
• выдача премии; 
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• награждение ценным подарком; 
• награждение Почетной грамотой; 
• занесение в Книгу почета, на Доску почета. 
Правилами внутреннего трудового распорядка, уставами и положе-

ниями о дисциплине могут быть предусмотрены также и другие поощ-
рения. 

Виды и формы поощрений работника за добросовестный труд 
наниматель определяет самостоятельно либо по согласованию с орга-
ном профессионального союза или с другим представительным орга-
ном работников. 

За особые трудовые заслуги перед обществом и государством ра-
ботники могут быть представлены к государственным наградам или 
почетным званиям. 

Поощрения объявляются в приказе или распоряжении, доводятся 
до сведения всего коллектива работников и заносятся в трудовую 
книжку поощренного. Меры поощрения должны предусматривать со-
четание материальных и моральных стимулов. 

Применение мер поощрения – право, но не обязанность админи-
страции. У работника права на эти виды поощрения нет. Такое право 
может появиться при условии, если в организации принято положение 
о премировании, в котором установлены показатели, по достижении 
которых у работника возникает право на определенного вида поощре-
ние. В этом случае администрация обязана применить меры поощре-
ния, указанные в положении о премировании. 

Показатели активной работы могут быть установлены и в трудовом 
договоре (контракте). Кроме того, в нем может быть установлен и раз-
мер премии, которую работник получит, достигнув этих показателей. 

 
12.5. Понятие, виды и меры дисциплинарной 

ответственностиработников 
 

Дисциплинарная ответственность – это специфический вид юри-
дической ответственности, возникающий при неисполнении работни-
ком возложенных на него трудовых обязанностей без уважительных 
причин, выражающийся в осуждении поведения работника путем объ-
явления ему властью нанимателя или уполномоченного им лица дис-
циплинарного взыскания. 

Дисциплинарная ответственность наступает за совершение дисци-
плинарного проступка. 

http://www.grandars.ru/college/pravovedenie/vnutrenniy-trudovoy-rasporyadok.html
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Дисциплинарный проступок – противоправное, виновное неиспол-
нение или ненадлежащее исполнение работником своих трудовых обя-
занностей. 

Состав дисциплинарного проступка включает четыре элемента: 
1) субъект; 
2) субъективную сторону; 
3) объект; 
4) объективную сторону. 
Субъектом дисциплинарного проступка является работник, т. е. ли-

цо, состоящее в трудовых правоотношениях с нанимателем. 
Субъективная сторона выражается в психологическом отношении 

работника к совершенному проступку. Формы вины: умысел или не-
осторожность. 

Объект дисциплинарного проступка – это благо, на которое посяга-
ет нарушитель (права и обязанности сторон трудового отношения, ин-
тересы нанимателя, государства, имущество нанимателя, правила 
внутреннего трудового распорядка и т. п.). 

Объективную сторону дисциплинарного проступка образуют вред-
ные последствия, состоящие в причинной связи с действием (бездей-
ствием) работника-правонарушителя. 

Виды дисциплинарной ответственности: 
1) общая дисциплинарная ответственность, возникающая на ос-

нове Трудового кодекса Республики Беларусь и правил внутреннего 
трудового распорядка и распространяющаяся на всех работников, в 
том числе на тех, для которых установлена специальная дисциплинар-
ная ответственность; 

2) специальная дисциплинарная ответственность, возникающая на 
основе уставов и положений о дисциплине и распространяющаяся на 
отдельные категории работников (государственных служащих, со-
трудников органов внутренних дел и т. д.). 

Отличия общей и специальной дисциплинарной ответственности 
проводятся по следующим критериям: 

1) круг лиц; 
2) понятие дисциплинарного проступка (более широкое понимание 

дисциплинарного проступка в рамках специальной дисциплинарной 
ответственности); 

3) определение объема дисциплинарной власти должностных лиц; 
4) порядок применения и обжалования мер дисциплинарного взыс-

кания. 
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К нарушителям трудовой дисциплины применяются следующие 
меры дисциплинарной ответственности (дисциплинарные санкции): 

1) меры дисциплинарного взыскания; 
2) иные меры дисциплинарной ответственности. 
За совершение дисциплинарного проступка наниматель может при-

менить к работнику следующие меры дисциплинарного взыскания: 
1) замечание; 
2) выговор; 
3) лишение полностью или частично стимулирующих выплат на 

срок до двенадцати месяцев; 
4) увольнение (п. 6–11 ст. 42, п. 1, 12, 51 и 9 ч. 1 ст. 47 ТК). 
Указанные меры дисциплинарного взыскания могут применяться 

ко всем работникам. Данный перечень является исчерпывающим в 
отношении работников, на которых не распространяется специальная 
дисциплинарная ответственность. 

Для работников, на которых распространяется специальная дисци-
плинарная ответственность, согласно ч. 2 ст. 198 ТК могут применять-
ся и другие дисциплинарные взыскания, предусмотренные уставами и 
положениями о дисциплине, а также иными актами законодательства. 

Например, согласно Закону Республики Беларусь «О государствен-
ной службе в Республике Беларусь» к государственному служащему, 
помимо предусмотренных трудовым законодательством, могут приме-
няться такие взыскания, как понижение в классе на срок до 6 месяцев, 
понижение в должности до 6 месяцев. Для адвокатов – порицание. 

Иные меры дисциплинарной ответственности. 
Независимо от применения меры дисциплинарного взыскания к ра-

ботнику, совершившему дисциплинарный проступок, могут приме-
няться: 

- лишение премий; 
- изменение времени предоставления трудового отпуска и другие 

меры дисциплинарной ответственности. 
Вместе с тем в соответствии с Декретом Президента Республики 

Беларусь № 18 от 24.11.2006 г. «О дополнительных мерах по государ-
ственной защите детей в неблагополучных семьях»: 

- за ненадлежащее выполнение трудовых обязанностей, нарушение 
трудовой дисциплины обязанные лица могут быть переведены нани-
мателем с согласия органа государственной службы занятости на дру-
гую работу. 
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Порядок применения мер дисциплинарного взыскания. Дисци-
плинарное взыскание применяется не позднее одного месяца со дня 
обнаружения дисциплинарного проступка, не считая времени болезни 
работника или ухода за больным членом семьи, подтвержденных лист-
ком нетрудоспособности или справкой о временной нетрудоспособно-
сти, пребывания работника в отпуске, нахождения на военных или 
специальных сборах. 

Днем обнаружения считается день, когда о дисциплинарном про-
ступке стало известно лицу, которому работник непосредственно под-
чинен. 

При рассмотрении материалов о дисциплинарном проступке пра-
воохранительными органами дисциплинарное взыскание применяется 
не позднее одного месяца со дня отказа в возбуждении или прекраще-
ния уголовного дела. 

Дисциплинарное взыскание может быть применено не позднее ше-
сти месяцев, а по результатам ревизии, проверки, проведенной компе-
тентными органами или организациями, – двух лет со дня совершения 
дисциплинарного проступка. В указанные сроки не включается время 
производства по уголовному делу. 

Дисциплинарное взыскание применяется органом (руководителем), 
которому предоставлено право приема (избрания, утверждения, назна-
чения на должность) и увольнения работников, либо по поручению 
иным органом (руководителем). 

В соответствии со ст. 199 ТК до применения дисциплинарного 
взыскания наниматель обязан затребовать письменное объяснение ра-
ботника. 

Отказ работника от дачи письменного объяснения не является пре-
пятствием для применения дисциплинарного взыскания и оформляется 
актом с указанием присутствовавших при этом свидетелей. 

За каждый дисциплинарный проступок может быть применено 
только одно дисциплинарное взыскание. 

Дисциплинарное взыскание оформляется приказом (распоряжени-
ем, постановлением, решением, протоколом). 

Дисциплинарное взыскание, предусмотренное п. 3 ч. 1 ст. 198 ТК, 
применяется с месяца, следующего за месяцем издания приказа (рас-
поряжения, постановления, решения, протокола) о дисциплинарном 
взыскании. 

Приказ (распоряжение, постановление, решение, протокол) о дис-
циплинарном взыскании с указанием мотивов объявляется работнику 
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под роспись в пятидневный срок со дня издания, не считая времени 
болезни работника или ухода за больным членом семьи, подтвержден-
ных листком нетрудоспособности или справкой о временной нетрудо-
способности, пребывания работника в отпуске, нахождения на воен-
ных или специальных сборах. 

Работник, не ознакомленный в срок, установленный ч. 6 настоящей 
статьи, с приказом (распоряжением, постановлением, решением, про-
токолом) о дисциплинарном взыскании, считается не имеющим дис-
циплинарного взыскания. Отказ работника от ознакомления с прика-
зом (распоряжением, постановлением, решением, протоколом) о дис-
циплинарном взыскании оформляется актом с указанием присутство-
вавших при этом свидетелей. 

В соответствии с Декретом Президента Республики Беларусь № 29 
независимо от привлечения к дисциплинарной ответственности к ра-
ботникам, работающим по контракту, может применяться уменьшение 
(лишение) премий всех видов: 

1) за отсутствие на рабочем месте без уважительной причины; 
2) несвоевременное выполнение или невыполнение трудовых обя-

занностей без уважительных причин; 
3) использование государственного имущества не в служебных це-

лях. 
Допустимо уменьшение работнику отпуска в соответствующем го-

ду на число дней прогула или умышленного неисполнения им трудо-
вых обязанностей более трех часов в течение рабочего дня без уважи-
тельных причин. При этом отпуск должен быть не менее 24 календар-
ных дней. 

Дисциплинарные взыскания в трудовую книжку не вносятся. 
Материалы о дисциплинарных взысканиях не включаются в состав 

личного дела работника. 
Порядок погашения мер дисциплинарного взыскания. Погашение 

мер дисциплинарного взыскания производится автоматически по исте-
чении года без издания приказа нанимателя об этом, если в течение 
года со дня применения дисциплинарного взыскания работник не бу-
дет подвергнут новому дисциплинарному взысканию. 

Порядок снятия мер дисциплинарного взыскания. Орган (руко-
водитель), применивший взыскание, имеет право снять его досрочно 
до истечения года по собственной инициативе, по ходатайству непо-
средственного руководителя, профсоюза или иного представительного 
органа (представителя) работников, а также по просьбе работника. 
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Досрочное снятие дисциплинарного взыскания оформляется прика-
зом. 

Порядок обжалования мер дисциплинарного взыскания. Дисци-
плинарное взыскание может быть обжаловано в комиссию по трудо-
вым спорам, суд, вышестоящий орган. 

Органы, рассматривающие трудовые споры, вправе отменить взыс-
кание. Наниматель после этого может применить более мягкое дисци-
плинарное взыскание, если не истекли сроки привлечения к дисципли-
нарной ответственности. При этом сроки рассмотрения трудового спо-
ра в органах по рассмотрению трудовых споров в них не включаются. 

Вышестоящий орган (руководитель), рассматривающий трудовые 
споры отдельных категорий работников с особым характером труда 
вправе отменить, смягчить или усилить дисциплинарное взыскание, 
наложенное нижестоящим органом, если установит, что это взыскание 
не соответствует тяжести совершенного проступка. 

Усиление не допускается, если вопрос о наложении взыскания рас-
сматривается по жалобе работника. 

 
Вопросы для самоконтроля 

 
1. Дайте определение производственно-технологической, исполни-

тельской и трудовой дисциплине. 
2. Назовите виды трудовой дисциплины. 
3. Что такое внутренний трудовой распорядок? 
4. Какими документами регулируется внутренний трудовой распо-

рядок у нанимателя? 
5. Как разрабатываются и утверждаются Правила внутреннего тру-

дового распорядка? 
6. Какие существуют меры стимулирования труда? 
7. Дайте определение дисциплинарной ответственности. 
8. Какие бывают виды дисциплинарной ответственности? 
9. Какими правовыми актами регулируется специальная дисципли-

нарная ответственность? 
10. Что такое дисциплинарный проступок и какова его структура? 
11. Назовите порядок привлечения работника к дисциплинарной 

ответственности. 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 12, 23, 30, 35–39, 43–44, 47–49, 56–58, 62]. 
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Тема  13. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН 
ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 

 
13.1. Понятие и отличия материальной ответственности по трудо-

вому праву от гражданско-правовой ответственности. 
13.2. Виды материальной ответственности. 
13.3. Определение размера ущерба и порядок его возмещения. 
13.4. Условия и порядок привлечения к материальной ответствен-

ности. 
13.5. Материальная ответственность нанимателя. 
 

13.1. Понятие и отличия материальной ответственности 
по трудовому праву от гражданско-правовой ответственности 
 
Материальная ответственность – это самостоятельный вид 

юридической ответственности, в соответствии с которым сторона тру-
дового договора обязана в установленном законодательством порядке 
возместить вред, причиненный другой стороне ее противоправными и 
виновными действиями. 

К целям правового института материальной ответственности 
можно отнести: 

1) защиту собственности, в том числе охрану заработной платы ра-
ботника; 

2) оказание воспитательного воздействия на нарушителя. 
В трудовом праве принято различать два вида материальной ответ-

ственности: 
1) материальная ответственность работника за ущерб, причинен-

ный имуществу нанимателя при исполнении им трудовых обязанно-
стей; 

2) материальная ответственность нанимателя за вред, причинен-
ный работнику в результате его незаконного увольнения, перевода, 
перемещения, изменения существенных условий труда, отстранения от 
работы. 

Следует отметить, что материальная ответственность нанимателя за 
вред, причиненный жизни и здоровью работника при исполнении им 
трудовых обязанностей, в настоящее время регулируется гражданско-
правовыми нормами по обязательному страхованию от несчастных 
случаев на производстве и профессиональных заболеваний. 
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Отличие материальной ответственности по трудовому праву 
от гражданско-правовой ответственности. 

1. К материальной ответственности на основании норм трудово-
го права может привлекаться только состоящая или состоявшая в 
момент причинения вреда в трудовых отношениях сторона трудового 
договора, виновная в причинении вреда. 

Если вред причинен другими лицами – материальная ответствен-
ность по трудовому праву не наступает, а компенсация вреда произво-
дится по нормам гражданского права. 

Эта ответственность всегда носит персонифицированный характер: 
за причиненный вред отвечает самостоятельно виновный работник или 
конкретный наниматель. 

Субъектами гражданско-правовой ответственности могут являться 
лица, не состоящие в трудовых отношениях (например, ответствен-
ность родителей за вред, причиненный их детьми). 

2. Ответственность по трудовому праву наступает лишь при 
наличии вины стороны трудового договора. 

В гражданском праве имеет место как виновная, так и безвиновная 
ответственность (например, при случайном причинении ущерба ис-
точником повышенной опасности). 

Для трудового права, в отличие от гражданского, не характерно 
презюмирование вины (исключение сделано лишь для материально 
ответственных работников, которые сами должны доказать отсутствие 
своей вины в возникновении ущерба). 

3. По трудовому праву наниматель в случаях незаконного увольне-
ния, перевода, перемещения, изменения существенных условий труда, 
отстранения от работы работника возмещает ему: 

1) ущерб (за задержку выдачи трудовой книжки, например); 
2) моральный вред (по решению суда). 
По трудовому праву взысканию подлежит только реальный ущерб, 

причиненный работником имуществу нанимателя, упущенная выгода 
не взыскивается (за исключением установленного п. 6 ст. 404 Трудо-
вого кодекса Республики Беларусь случая причинения работником 
ущерба не при исполнении трудовых обязанностей). 

В гражданском праве действует принцип полного возмещения 
ущерба (включая упущенную выгоду), в отдельных случаях может 
наступить ответственность и при отсутствии ущерба (ответственность 
за недопоставку товаров в виде уплаты неустойки за неисполнение 
договорных обязательств). 
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По трудовому праву работник освобождается от ответственности за 
ущерб, который может быть отнесен к категории нормального произ-
водственно-хозяйственного риска, а также за ущерб, причиненный в 
состоянии крайней необходимости. 

4. Материальной ответственности по трудовому праву присуща 
такая черта, как соизмерение предела ограниченной материальной 
ответственности с заработной платой работника. 

При гражданско-правовой ответственности размер возмещения 
ущерба с доходами виновного лица не соизмеряется. 

5. Согласно трудовому законодательству размер возмещаемого 
ущерба, причиненного по вине нескольких работников, распределяется 
для каждого из них с учетом степени вины, вида и предела матери-
альной ответственности каждого из этих лиц (устанавливается до-
левая ответственность). 

Солидарная ответственность работников за ущерб, причиненный 
имуществу нанимателя, как правило, не допускается (исключение 
установлено для лиц, причинивших ущерб преступными действиями). 

Для гражданского права характерно широкое применение солидар-
ной ответственности лиц, причинивших ущерб. Лицо, возместившее 
ущерб полностью, имеет право обратиться с регрессным иском ко всем 
остальным лицам, за вычетом той доли, которая приходится на него 
самого. 

6. Помимо добровольного возмещения ущерба, предусмотренного 
гражданским и трудовым правом, эти отрасли различно определяют 
принудительный порядок взыскания ущерба. 

В трудовом праве он более дифференцирован: в определенных слу-
чаях допускается удержание нанимателем части заработной платы ра-
ботника по распоряжению нанимателя. 

По гражданскому праву ущерб в принудительном порядке взыски-
вается через хозяйственный суд или суд общей компетенции. 

7. Трудовым законодательством определены более короткие сроки 
для привлечения к материальной ответственности. 

Например, для обращения нанимателя в суд установлен срок в один 
год со дня обнаружения причиненного работником ущерба. 

Работники могут обращаться в комиссию по трудовым спорам или 
в установленных законодательными актами случаях в суд в трехме-
сячный срок со дня, когда они узнали или должны были узнать о 
нарушении своего права, а по делам об увольнении – в суд в месячный 
срок со дня вручения копии приказа об увольнении или со дня выдачи 
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трудовой книжки с записью об основании прекращения трудового до-
говора либо со дня отказа в выдаче или получении указанных доку-
ментов. 

Срок исковой давности по гражданскому праву равен трем годам 
(по общему правилу). 

 
13.2. Виды материальной ответственности 

 
В зависимости от размера возмещаемого ущерба выделяют два ви-

да материальной ответственности работника за ущерб, причинен-
ный имуществу нанимателя при исполнении им трудовых обязанно-
стей: 

1) полную; 
2) ограниченную. 
Согласно ст. 402 ТК работники, как правило, несут полную матери-

альную ответственность за ущерб, причиненный по их вине нанимате-
лю. 

Полную материальную ответственность всегда несут работники, 
работающие по контракту (п. 2 Декрета № 29). 

Полная материальная ответственность наступает, если не сделано 
изъятий из общего правила о полной материальной ответственности, а 
также в соответствии со ст. 404 ТК. 

Полная материальная ответственность работника.Работники 
несут материальную ответственность в полном размере ущерба, при-
чиненного по их вине нанимателю, в случаях, когда: 

1) между работником и нанимателем заключен письменный дого-
вор о принятии на себя работником полной материальной ответствен-
ности за необеспечение сохранности имущества и других ценностей, 
переданных ему для хранения или для других целей; 

2) имущество и другие ценности были получены работником под 
отчет по разовой доверенности или по другим разовым документам; 

3) ущерб причинен преступлением. Освобождение работника от 
уголовной ответственности по нереабилитирующим основаниям не 
освобождает его от материальной ответственности; 

4) ущерб причинен работником, находившимся в состоянии алко-
гольного, наркотического или токсического опьянения; 

5) ущерб причинен недостачей, умышленным уничтожением или 
умышленной порчей материалов, полуфабрикатов, изделий (продук-
ции), в том числе при их изготовлении, а также инструментов, измери-
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тельных приборов, специальной одежды и других предметов, выдан-
ных нанимателем работнику в пользование для осуществления трудо-
вого процесса; 

6) ущерб (с учетом неполученных доходов) причинен не при ис-
полнении трудовых обязанностей (ст. 404 ТК). 

Письменные договоры о полной материальной ответственности мо-
гут быть заключены нанимателем с работниками: 

1) достигшими восемнадцати лет; 
2) занимающими должности служащих или выполняющими рабо-

ты, непосредственно связанные с хранением, обработкой, продажей 
(отпуском), перевозкой или применением в процессе производства 
переданных им ценностей. 

В зависимости от количества работников, с которыми заключен до-
говор, полная материальная ответственность может быть двух ви-
дов: 

1) индивидуальной; 
2) коллективной (бригадной). 
Коллективная (бригадная) материальная ответственность вводится 

при совместном выполнении работниками отдельных видов работ, 
связанных с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой 
или применением в процессе производства переданных им ценностей, 
когда невозможно разграничить материальную ответственность каж-
дого работника и заключить с ним договор о полной материальной 
ответственности. 

Необходимость введения коллективной (бригадной) материальной 
ответственности определяется нанимателем в соответствии с законо-
дательством. 

Постановлением Совета Министров от 26 мая 2000 г. № 764 утвер-
жден примерный перечень должностей и работ, занимаемых или вы-
полняемых работниками, с которыми нанимателем могут заключаться 
письменные договоры о полной индивидуальной материальной ответ-
ственности, и примерный договор о полной индивидуальной матери-
альной ответственности. 

Постановлением Министерства труда от 14 апреля 2000 г. № 54 
утверждено Положение о коллективной (бригадной) материальной 
ответственности, примерный перечень работ, при выполнении кото-
рых может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответ-
ственность, примерный договор о коллективной (бригадной) матери-
альной ответственности. 
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С учетом примерных перечней наниматель вправе на основании 
коллективного договора, а при его отсутствии – самостоятельно утвер-
дить примерный перечень должностей и работ, замещаемых или вы-
полняемых работниками, с которыми могут заключаться письменные 
договоры о полной индивидуальной или коллективной материальной 
ответственности. 

Договор о полной материальной ответственности обычно заключа-
ется при приеме на работу, но необходимость в этом может возник-
нуть и в процессе работы. 

Заключение договора о полной материальной ответственности в 
процессе работы – это изменение существенных условий труда. Если 
заключение его не было обусловлено при приеме на работу, то работ-
ник должен быть предупрежден о необходимости заключения пись-
менного договора о полной материальной ответственности не позднее 
чем за один месяц. При отказе продолжать работу в новых условиях он 
может быть уволен по п. 5 ст. 35 ТК. 

Трудовым кодексом, коллективными договорами, соглашениями 
может устанавливаться ограниченная материальная ответственность 
работников за ущерб, причиненный нанимателю по их вине. Исключе-
ния из этого правила составляют случаи, предусмотренные ст. 404 ТК. 

Ограниченную материальную ответственность несут: 
1) работники – в размере причиненного по их вине ущерба, но не 

свыше своего среднего месячного заработка за порчу или уничтожение 
по небрежности материалов, полуфабрикатов, изделий (продукции), в 
том числе при их изготовлении, а также за порчу или уничтожение по 
небрежности инструментов, измерительных приборов, специальной 
одежды и других предметов, выданных нанимателем работнику в 
пользование для осуществления трудового процесса; 

2) руководители организаций, их заместители, руководители 
структурных подразделений и их заместители – в размере причинен-
ного по их вине ущерба, но не свыше трехкратного среднего месячно-
го заработка, если ущерб причинен неправильной постановкой учета и 
хранения материальных или денежных ценностей, непринятием необ-
ходимых мер к предотвращению простоев или выпуска недоброкаче-
ственной продукции. 

Применяя п. 1 ст. 403 ТК, необходимо выяснить не только предмет 
посягательства, но и форму вины работника (неосторожность или 
умысел), поскольку при умысле наступает полная материальная ответ-
ственность (п. 5 ст. 404 ТК). 
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Полная материальная ответственность наступает также в случае 
недостачи названных ценностей, форма вины в этом случае не имеет 
значения. 

 
13.3. Определение размера ущерба и порядок его возмещения 
 
При определении размера ущерба учитывается только прямой дей-

ствительный ущерб (п. 2 постановления Пленума Верховного Суда 
Республики Беларусь от 26.03.2002 г. № 2 «О применении судами за-
конодательства о материальной ответственности работников за ущерб, 
причиненный нанимателю при исполнении трудовых обязанностей» 
(далее – постановление № 2). Прямой действительный ущерб – это 
утрата, ухудшение или понижение ценности имущества, влекущие 
необходимость для нанимателя произвести затраты на восстановление, 
приобретение имущества или иных ценностей либо произвести из-
лишние выплаты. В частности, к нему относятся: 

– заработная плата, выплаченная незаконно уволенному работнику; 
– штрафы, взысканные с нанимателя по вине работника; 
– потери нанимателя в связи с неудовлетворением исковых требо-

ваний по причине пропуска исковой давности; 
– расходы, связанные с перевозкой, экспертизой поставленной в 

торговую сеть некачественной продукции (товара); 
– сверхнормативный расход электроэнергии, горюче-смазочных 

материалов; 
– стоимость ремонта оборудования, пришедшего в негодность по 

вине работника; 
– стоимость испорченных средств индивидуальной защиты, выдан-

ных работнику, и др. 
Неполученные доходы при определении размера ущерба не учиты-

ваются, за исключением случая причинения ущерба не при исполне-
нии трудовых обязанностей (п. 6 ст. 404 ТК). 

Процедура привлечения работника к материальной ответственно-
сти требует соблюдения определенных правил: 

1) документальная фиксация факта причинения материального 
ущерба. 

Днем обнаружения ущерба считается день, когда нанимателю стало 
известно о наличии материального ущерба, причиненного работником 
(ч. 2 п. 10 постановления № 2); 
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2) определение размера материального ущерба и причины его воз-
никновения. 

Ст. 407 ТК содержит отсылочную норму к законодательству в це-
лом. В связи с отсутствием в законодательстве о труде порядка опре-
деления размера ущерба, причиненного работником при исполнении 
трудовых обязанностей, размер ущерба следует определять в соответ-
ствии с положением о порядке определения размера вреда (в том числе 
реального ущерба), причиненного государству, юридическим лицам и 
индивидуальным предпринимателям противоправными действиями, 
утвержденным постановлением Совета Министров Республики Бела-
русь от 07.12.2016 г. № 1001 «О некоторых вопросах определения раз-
мера вреда (в том числе реального ущерба)» (далее – Положение 
№ 1001). 

В любом случае наниматель обязан доказать факт причинения ра-
ботником вреда, а также наличие других условий материальной ответ-
ственности (ст. 400 ТК). При наличии доказательств наниматель впра-
ве взыскать ущерб, нанесенный действиями работника; 

3) истребование письменного объяснения от работника. 
До привлечения работника к материальной ответственности от него 

должно быть затребовано письменное объяснение (ч. 3 ст. 408 ТК). 
В нем работник поясняет факт причинения ущерба, в соответствии с 
которым наниматель удостоверяется, нет ли обстоятельств, исключа-
ющих вину работника, признает ли работник свою вину и др.; 

4) соблюдение сроков взыскания ущерба. 
Законодательство предусматривает добровольный и принудитель-

ный порядок возмещения ущерба. Работник, причинивший ущерб, мо-
жет добровольно возместить его полностью или частично (ст. 401 ТК). 

В принудительном порядке ущерб может быть возмещен: 
– путем удержания по распоряжению нанимателя из заработной 

платы работника; 
– в судебном порядке; 
– в бесспорном порядке – на основании исполнительных надписей. 
Наниматель в течение года с момента обнаружения ущерба имеет 

право обратиться в суд с иском о привлечении работника к материаль-
ной ответственности и возмещении причиненного ему ущерба. 
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13.4. Условия и порядок привлечения к материальной 
ответственности 

 
Материальная ответственность работника наступает при одновре-

менном наличии следующих условий: 
1) реального ущерба; 
2) противоправности поведения работника; 
3) прямой причинной связи между противоправным поведением 

работника и возникшим у нанимателя ущербом; 
4) вины работника в причинении ущерба. 
Возмещение ущерба производится независимо от привлечения ра-

ботника к дисциплинарной, административной или уголовной ответ-
ственности за действие (бездействие), которым причинен ущерб нани-
мателю. 

Законодательство устанавливает два варианта порядка возмеще-
ния ущерба: 

1) добровольный; 
2) принудительный: 
а) внесудебный (удержание из заработной платы работника по рас-

поряжению нанимателя); 
б) судебный. 
Добровольный порядок возмещения работником ущерба, причи-

ненного нанимателю. Работник, причинивший ущерб, может добро-
вольно возместить его полностью или частично. С согласия нанимате-
ля работник может передать для возмещения причиненного ущерба 
равноценное имущество или исправить поврежденное (ст. 401 ТК). 

Возмещение ущерба может производиться не только путем внесе-
ния денежных сумм в кассу нанимателя, но и посредством возмещения 
ущерба в натуре либо исправления поврежденного имущества. 

Принудительный порядок возмещения работником ущерба по 
распоряжению нанимателя. Возмещение ущерба работником в раз-
мере, не превышающем трех его среднемесячных заработков, произво-
дится по распоряжению нанимателя путем удержания из заработной 
платы работника. Распоряжение нанимателя должно быть сделано не 
позднее двух недель со дня обнаружения причиненного работником 
ущерба и обращено к исполнению не ранее 10 дней со дня сообщения 
об этом работнику. До издания распоряжения нанимателя об удержа-
нии из заработной платы от работника должно быть затребовано пись-
менное объяснение. Если работник не согласен с вычетом или его раз-
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мером, трудовой спор по его заявлению рассматривается в порядке, 
предусмотренном законодательством. 

Если наниматель в нарушение установленного порядка произвел 
удержание из заработной платы работника, то орган по рассмотрению 
трудовых споров принимает по жалобе работника решение о возврате 
незаконно удержанной суммы (ст. 408 ТК). 

Судебный порядок возмещения ущерба, причиненного работни-
ком нанимателю. В судебном порядке производится возмещение 
ущерба, причиненного работником нанимателю, в следующих случаях: 

1) при пропуске нанимателем двухнедельного срока для издания 
приказа (распоряжения) об удержании; 

2) при отказе работника от добровольного возмещения ущерба 
(о чем указывается в исковом заявлении), когда ущерб превышает 
среднемесячный заработок; 

3) в остальных случаях. 
Взыскание с руководителей организаций и их заместителей мате-

риального ущерба в судебном порядке производится по заявлению 
собственника или уполномоченного им органа либо прокурора. 

Для обращения нанимателя в суд по вопросам взыскания с работ-
ников материального ущерба установлен срок в один год со дня обна-
ружения ущерба (ст. 242 ТК). 

Те же сроки применяются и при обращении в суд прокурора. 
Указанный срок исчисляется со дня, следующего за днем обнару-

жения ущерба (когда нанимателю стало известно о наличии ущерба, 
причиненного работником). Днем обнаружения ущерба, выявленного в 
результате инвентаризации материальных ценностей, при ревизии или 
проверке финансово-хозяйственной деятельности организации, следу-
ет считать день подписания соответствующего акта или заключения. 

Срок, пропущенный по уважительной причине, может быть восста-
новлен судом. Основание отказа или удовлетворение требования о 
восстановлении срока должно быть мотивировано в решении суда. 

Суд может с учетом степени вины, конкретных обстоятельств и ма-
териального положения работника уменьшить размер ущерба, подле-
жащего возмещению. 
 

13.5. Материальная ответственность нанимателя 
 
Материальная ответственность нанимателя состоит в обязан-

ности возместить им в установленном законом порядке вред, причи-
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ненный работнику в результате его незаконного увольнения, перевода, 
перемещения, изменения существенных условий труда, отстранения от 
работы. 

Обязанность нанимателя возместить вред, причиненный работнику, 
возникает в результате его незаконного: 

1) увольнения; 
2) перевода; 
3) перемещения; 
4) изменения существенных условий труда; 
5) отстранения от работы. 
Материальная ответственность нанимателя в связи с вынуж-

денным прогулом или выполнением нижеоплачиваемой работы 
работника. В случае незаконного увольнения, перевода, перемещения, 
изменения существенных условий труда, отстранения от работы ра-
ботник должен быть восстановлен на прежней работе органом, рас-
сматривающим трудовой спор. Материальную ответственность в связи 
с незаконным увольнением, переводом, перемещением, изменением 
существенных условий труда, отстранением от работы несут долж-
ностные лица, в компетенцию которых входит издание приказов (рас-
поряжений) о приеме, переводе, увольнении работников. 

Лица, которые готовили проекты указанных документов, давали по 
ним заключения, материальную ответственность не несут, хотя это не 
исключает применения к ним других мер ответственности. 

Если ко времени рассмотрения вопроса о возмещении ущерба в со-
ответствии со ст. 245 ТК должностное лицо прекратило трудовые от-
ношения с тем предприятием, организацией, учреждением, где был 
издан незаконный приказ, то увольнение в данном случае не освобож-
дает должностное лицо от обязанности возместить ущерб. 

Споры работников, уволенных по инициативе нанимателя, о вос-
становлении на работе, а также об изменении формулировки причины 
увольнения рассматриваются районным (городским) судом (постанов-
ление Пленума Верховного Суда Республики Беларусь от 29.03.2001 г. 
№ 2 «О некоторых вопросах применения судами законодательства о 
труде»). 

В случае незаконного увольнения или перевода, установленного 
органом по рассмотрению трудовых споров, и восстановления на 
прежней работе или изменения формулировки причины увольнения 
запись в трудовой книжке об увольнении и переводе на другую посто-
янную работу признается недействительной. 
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В этом случае в трудовой книжке пишется: «Запись за № ... недей-
ствительна, восстановлен на прежней работе». 

При изменении формулировки причины увольнения пишется: «За-
пись за № ... недействительна, уволен ...» и указывается новая форму-
лировка. 

В трудовой книжке делается также ссылка на приказ о восстанов-
лении на работе или изменении формулировки причины увольнения. 

При наличии в трудовой книжке записи об увольнении или перево-
де на другую работу, которая признана впоследствии недействитель-
ной, по просьбе работника ему может быть выдан дубликат трудовой 
книжки без внесения в нее записи, признанной недействительной. 

По просьбе работника, увольнение которого признано незаконным, 
суд может ограничиться вынесением решения о взыскании в его поль-
зу среднего заработка за время вынужденного прогула и изменении 
формулировки основания увольнения на увольнение по собственному 
желанию. 

Материальная ответственность нанимателя в связи с отказом 
заключить договор или несвоевременным его заключением с ра-
ботником, приглашенным на работу в порядке перевода по согла-
сованию между нанимателями. 

Работнику, приглашенному на работу в порядке перевода от одного 
нанимателя к другому, не может быть отказано в заключении трудово-
го договора. В таких случаях работник увольняется с прежней работы, 
заручившись согласием в письменной форме другого нанимателя о 
приеме его на работу в порядке перевода. 

Поскольку у работника, приглашенного на работу в порядке пере-
вода по согласованию между нанимателями, возникает право поступ-
ления на данную работу, он может обратиться в суд, если ему отказано 
в заключении трудового договора. 

При необоснованности отказа в приеме на работу суд выносит ре-
шение, обязывающее заключить с работником трудовой договор. Од-
новременно может быть решен вопрос о взыскании в пользу такого 
лица заработной платы за время вынужденного прогула в связи с отка-
зом в заключении трудового договора, который должен быть заключен 
с первого рабочего дня, следующего за днем увольнения с предыду-
щей работы, если соглашением сторон не было предусмотрено иное. 

Законодательством могут быть предусмотрены и иные случаи, ко-
гда недопустим отказ в заключении трудового договора, например, с 
выпускниками государственных высших и средних специальных учеб-
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ных заведений, направленными на работу в порядке распределения 
(ст. 16 ТК). 
 

Вопросы для самоконтроля 
 

1. Дайте определение понятию «материальная ответственность». 
2. Назовите условия наступления материальной ответственности. 
3. Какие виды материальной ответственности существуют? 
4. Назовите основания наступления полной материальной ответ-

ственности. 
5. Назовите основания наступления ограниченной материальной 

ответственности. 
6. Как рассчитывается размер причиненного ущерба? 
7. Каков порядок возмещения ущерба? 
8. В каких случаях заключается договор о полной индивидуальной 

материальной ответственности? 
9. В каких случаях заключается договор о полной коллективной 

материальной ответственности? 
10. Охарактеризуйте материальную ответственность нанимателя. 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 31, 36–39, 41, 43–44, 47–49, 51, 56–58]. 

 
Тема  14. ТРУДОВЫЕ СПОРЫ И ПОРЯДОК ИХ РАЗРЕШЕНИЯ 

 
14.1. Общая характеристика индивидуальных трудовых споров. 
14.2. Рассмотрение трудовых споров в комиссии по трудовым спо-

рам. 
14.3. Рассмотрение индивидуального трудового спора судом. 
14.4. Понятие коллективных трудовых споров. Предмет и стороны 

коллективных споров. 
14.5. Примирительный порядок разрешения коллективных споров. 

 
14.1. Общая характеристика индивидуальных трудовых споров 

 
К трудовым спорам относятся разногласия, возникающие в органи-

зациях между работником и нанимателем по вопросам, вытекающим из 
трудовых правоотношений, связанных с применением законодательства 
о труде, коллективного и трудового договоров и других соглашений о 
труде. Как правило, трудовой спор возникает в связи с нарушением од-
ной стороной трудовых отношений прав другой стороны. 



 

165 

По субъектному составу и предмету спора трудовые споры подраз-
деляются на индивидуальные и коллективные. 

Под индивидуальным трудовым спором понимаются разногласия 
между работником и нанимателем по вопросам применения законода-
тельства о труде, коллективного договора и других соглашений. 

Возникновение трудового спора обусловлено причинами различно-
го характера, которые условно можно разделить на 2 основные груп-
пы: субъективные и объективные причины. 

Причины субъективного характера неразрывно связаны с лично-
стью как нанимателя, так и работника. 

Субъективными причинами возникновения трудовых споров явля-
ются: 

– недостаточное знание работником и (или) нанимателем трудового 
законодательства, т. е. низкая правовая культура, которая приводит к 
неправильному применению в конкретном случае тех или иных норм 
права. Так, незнание нанимателем норм трудового права, естественно, 
будет вести к нарушению правил, установленных законодательством, 
таких как порядок заключения и расторжения трудового договора, пе-
ревода на другую работу, изменение существенных условий труда, 
обеспечение необходимых условий труда и т. д.; 

– нечеткие формулировки отдельных норм права или пробелы в за-
конодательстве, позволяющие нанимателю и работнику по-разному 
толковать их, что приводит к нарушению интересов той или иной сто-
роны; 

– сознательное несоблюдение трудового законодательства работ-
ником или нанимателем; 

– недобросовестное отношение работника к исполнению возложен-
ных на него трудовых обязанностей; 

– пренебрежительное отношение нанимателя к правам и законным 
интересам работника; 

– применение нанимателем оценочных понятий, позволяющих раз-
ным субъектам одно и то же обстоятельство оценивать по-разному. 
Так, в частности, поведение, именуемое «аморальный проступок», 
предполагает возможность различной его оценки нанимателем и работ-
ником, что создает предпосылки для возникновения трудового спора. 

К причинам объективного характера относятся следующие: 
– ненадлежащая организация труда, влекущая, в частности, неозна-

комление работников с их должностными обязанностями, в связи с 
чем работники не знают своих должностных обязанностей и, следова-
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тельно, не исполняют их. Указанные обстоятельства могут приводить 
к возникновению трудовых споров о дисциплинарных взысканиях; 

– неудовлетворительное финансовое положение нанимателя, кото-
рое может повлечь несвоевременную выплату заработной платы, не-
предоставление работникам установленных законодательством или 
коллективным договором, соглашением гарантий и льгот, сокращение 
численности или штата работников, изменение содержания трудовой 
функции. 

К наиболее распространенным причинам возникновения трудовых 
споров можно отнести: 

– несвоевременное предоставление отпуска; 
– незаконный перевод на другую работу или незаконное перемеще-

ние; 
– неправильный расчет заработной платы, причитающейся работ-

нику; 
– увольнение работника с работы по инициативе нанимателя без 

законных оснований и (или) с нарушением порядка увольнения; 
– задержку расчета при увольнении; 
– несвоевременную выдачу трудовой книжки; 
– причинение работником нанимателю материального ущерба. 

 
14.2. Рассмотрение трудовых споров в комиссии  

по трудовым спорам 
 
При возникновении индивидуальных трудовых споров по ст. 233 ТК 

работник может защитить свои права посредством обращения в первич-
ный орган по рассмотрению трудовых споров – комиссию по трудо-
вым спорам (далее – КТС) и суды. 

КТС является обязательным первичным органом по рассмотрению 
всех индивидуальных трудовых споров, кроме тех, для которых зако-
ном установлен иной порядок рассмотрения. А он установлен для тру-
довых споров, разрешение которых отнесено к непосредственной ком-
петенции суда либо рассматриваемых в особом порядке. 

К индивидуальным трудовым спорам, подведомственным комиссии 
по трудовым спорам, относятся споры о (об): 

1) установленных расценках и нормах труда, а также условиях для 
их выполнения; 

2) переводе на другую работу и перемещении; 
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3) оплате труда, в том числе при невыполнении норм труда, про-
стое и браке, совмещении должностей служащих (профессий рабочих), 
за работу в сверхурочное и ночное время; 

4) праве на получение и размере причитающихся работнику премий 
и вознаграждений, предусмотренных действующей у нанимателя си-
стемой оплаты труда; 

5) выплате компенсаций и предоставлении гарантий; 
6) возврате денежных сумм, удержанных из заработной платы ра-

ботника; 
7) предоставлении отпусков; 
8) выдаче специальной одежды, специальной обуви, средств инди-

видуальной защиты, лечебно-профилактического питания; 
9) применении мер дисциплинарного взыскания, кроме увольнения. 
Работник – не член профсоюза имеет право по своему выбору обра-

титься в комиссию по трудовым спорам либо в суд. 
Вышеуказанный перечень споров, подведомственных КТС, не яв-

ляется исчерпывающим. 
Компетенция КТС может определяться в письменном соглашении 

между нанимателем и профсоюзом либо в коллективном договоре. 
Необходимо отметить, что законодатель определяет КТС как пер-

вичный орган по рассмотрению лишь тех трудовых споров, где одной 
из сторон является работник – член профсоюза. Если работник не яв-
ляется членом профсоюза, он по своему усмотрению решает, обра-
щаться ему в КТС или в суд. При этом КТС не вправе отказать работ-
нику в рассмотрении спора по причине того, что он не является членом 
профсоюза, а суд не вправе отказать такому работнику в принятии ис-
кового заявления по основанию несоблюдения предварительного вне-
судебного порядка разрешения спора. 

В случае если спор подлежит рассмотрению в КТС, работник вос-
пользовался правом на обращение с заявлением именно в этот орган и 
комиссия вынесла решение, ее решение может быть обжаловано в суде. 

Сроки обращения и в суд, и в комиссию по трудовым спорам име-
ют аналогичные природу и значение. 

В судебной практике сроки обращения в КТС, суд за разрешением 
индивидуального трудового спора являются сроками исковой давности 
и не могут быть изменены по соглашению сторон. 
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14.3. Рассмотрение индивидуального трудового спора судом 
 
В суде рассматриваются трудовые споры по заявлению: 
1) работника или нанимателя, если они не согласны с решением 

комиссии по трудовым спорам; 
2) работника, если комиссия по трудовым спорам не рассмотрела 

его заявление в срок, установленный ч. 6 ст. 237 ТК, или не вынесла 
решение; 

3) прокурора, если решение комиссии по трудовым спорам проти-
воречит законодательству; 

4) работника об отказе нанимателя в составлении акта о несчастном 
случае либо несогласии с его содержанием. 

Непосредственно в суде рассматриваются трудовые споры по заяв-
лениям: 

1) работников, работающих у нанимателей, где комиссии по трудо-
вым спорам не созданы; 

2) работников – не членов профсоюза, если они не обратились в 
комиссию по трудовым спорам; 

3) работников о восстановлении на работе независимо от основа-
ний прекращения трудового договора, об изменении даты и формули-
ровки причины увольнения, об оплате за время вынужденного прогула 
или выполнения нижеоплачиваемой работы, за исключением споров 
работников, для которых предусмотрен иной порядок их рассмотре-
ния; 

4) нанимателей о возмещении им причиненного работниками мате-
риального ущерба; 

5) работников по вопросу применения законодательства о труде, 
который в соответствии с законодательством был решен нанимателем 
и профсоюзом в пределах предоставленных им прав; 

6) руководителя организации, выступающего в качестве работника; 
7) работников о недействительности трудового договора в случаях, 

предусмотренных ст. 22 ТК; 
8) работников о недействительности отдельных условий трудового 

договора в случаях, предусмотренных ч. 1 ст. 23 ТК. 
Непосредственно в суде рассматриваются также споры об отказе в 

заключении трудового договора: 
1) с лицами, приглашенными на работу в порядке перевода от дру-

гого нанимателя; 
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2) выпускниками, которым место работы предоставлено путем рас-
пределения, направления на работу, прибывшими на работу к опреде-
ленному нанимателю; 

3) другими лицами, с которыми наниматель в соответствии с зако-
нодательством обязан заключить трудовой договор; 

4) лицами по дискриминационным мотивам. 
При рассмотрении индивидуальных трудовых споров работники 

освобождаются от уплаты судебных расходов. 
Срок для обращения в суд составляет три месяца со дня, когда ра-

ботники узнали или должны были узнать о нарушении своего права, а 
по делам об увольнении – в месячный срок со дня вручения копии 
приказа об увольнении или со дня выдачи трудовой книжки с записью 
об основании прекращения трудового договора либо со дня отказа в 
выдаче или получении указанных документов. 

Дела по требованиям, вытекающим из трудовых правоотношений, в 
соответствии со ст. 158 ГПК должны рассматриваться судом первой 
инстанции не позднее одного месяца со дня принятия заявления. 

Судебная защита нарушенного права в сфере трудовых отношений 
является доступной для всех категорий граждан, так как в соответ-
ствии со ст. 257 Налогового кодекса Республики Беларусь граждане 
при подаче в суд исков по индивидуальным трудовым спорам осво-
бождаются от уплаты государственной пошлины. 

В случаях восстановления работника на прежней работе, а также 
изменения формулировки причины увольнения, которая препятствова-
ла поступлению работника на новую работу, ему выплачивается сред-
ний заработок за время вынужденного прогула. При незаконном пере-
воде, перемещении, изменении существенных условий труда, отстра-
нении от работы работнику выплачивается по решению органа, рас-
сматривавшего трудовой спор, средний заработок за время вынужден-
ного прогула или разница в заработке за время выполнения нижеопла-
чиваемой работы. 
 

14.4. Понятие коллективных трудовых споров.  
Предмет и стороны коллективных споров 

 
Коллективный трудовой спор – это неурегулированные разногла-

сия между работниками и нанимателями (далее – стороны) по поводу 
установления и изменения условий труда (включая заработную плату), 
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заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, со-
глашений по вопросам социально-трудовых отношений. 

Предметом коллективных трудовых споров являются права и инте-
ресы, по поводу которых возникли разногласия между работниками и 
работодателем:  

- при установлении в организации новых или изменении суще-
ствующих социально-экономических условий труда;  

- при заключении, изменении и выполнении коллективных догово-
ров. 

Это значит, что по закону не всякие права и интересы работников 
входят в предмет коллективных трудовых споров и рассматриваются в 
установленном для таких споров порядке. 

Сторонами коллективного трудового спора выступают:  
- с одной стороны, наниматель (наниматели);  
- с другой стороны, работники организации, филиала, представи-

тельства нескольких организаций. 
Стороны в коллективном трудовом споре осуществляют свои пол-

номочия через представителей. 
Представители нанимателей – это руководители организаций или 

другие полномочные в соответствии с уставом организации, иными 
правовыми актами лица, полномочные органы объединений работода-
телей, иные уполномоченные работодателями органы. 

Представители работников – это органы профессиональных союзов 
и их объединений, уполномоченные на представительство в соответ-
ствии с их уставами, органы общественной самодеятельности, образо-
ванные на собрании (конференции) работников организации, филиала, 
представительства и уполномоченные ими. 

Профсоюзы и их органы – традиционные представители работни-
ков в трудовых отношениях и, естественно, в трудовых спорах. Что 
касается органов общественной самодеятельности, создаваемых в ор-
ганизациях, то это новое общественное образование, о котором преж-
нее законодательство о коллективных трудовых спорах не упоминало.  

 
14.5. Примирительный порядок разрешения 

коллективных споров 
 

Порядок разрешения коллективного трудового спора предполагает 
проведение следующих примирительных процедур: рассмотрение кол-
лективного трудового спора примирительной комиссией (обязатель-
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ный этап); рассмотрение коллективного трудового спора с участием 
посредника; рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом 
арбитраже. 

Примирительная комиссия создается в трехдневный срок с момента 
начала коллективного трудового спора (с момента сообщения нанима-
телем об отклонении всех или части требований работников или не 
сообщение нанимателем в течение 3 дней со дня подачи требований 
своего решения, а также даты составления протокола разногласий в 
ходе коллективных переговоров). Комиссия создается из представите-
лей сторон коллективного спора на равноправной основе. Представи-
тели сторон, входящие в примирительную комиссию, обязаны не 
позднее чем в трехдневный срок большинством голосов избрать 
нейтрального члена, не входящего в представительный орган работни-
ков и не работающего у данного нанимателя. Коллективный трудовой 
спор должен быть рассмотрен примирительной комиссией в течение 
5 дней с момента ее создания. Решение примирительной комиссии 
принимается по соглашению сторон, оформляется протоколом, испол-
няется в сроки, установленные решением. При согласии сторон с 
предложениями примирительной комиссии трудовой спор прекраща-
ется. При несогласии с предложениями примирительной комиссии 
стороны по соглашению между собой могут обратиться к посреднику, 
который после консультаций со сторонами не позднее чем в пятиднев-
ный срок вносит предложение по разрешению коллективного трудово-
го спора. При согласии сторон с предложениями посредника коллек-
тивный трудовой спор прекращается. При несогласии одной из сторон 
с предложениями примирительной комиссии или посредника стороны 
по соглашению между собой не позднее чем в пятидневный срок могут 
обратиться в трудовой арбитраж. Трудовыми арбитрами могут быть 
научные работники, работники органов государственного управления, 
других нанимателей, иные определенные сторонами лица, имеющие 
высшее юридическое или экономическое образование и опыт работы 
по специальности не менее трех лет.  

Решение трудового арбитража в письменной форме не позднее чем 
в пятидневный срок со дня получения обращения сторон направляется 
сторонам и имеет, как правило, рекомендательный характер. Если сто-
роны заключили соглашение об обязательном характере решения тру-
дового арбитража, каждая из сторон имеет право обратиться в суд за 
принудительным исполнением решения. 
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Забастовка – временный добровольный отказ работников от вы-
полнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях 
разрешения коллективного трудового спора (ст. 388 ТК). 

Признаки забастовки: временный характер отказа работников от 
выполнения трудовых обязанностей; свобода волеизъявления работ-
ников; цель – разрешение коллективного спора. Право на забастовку 
может быть реализовано работниками не позднее 3 месяцев после от-
клонения любой из сторон спора предложений примирительной ко-
миссии, посредника, трудового арбитража, если решение трудового 
арбитража не имеет для сторон обязательной силы. Законом могут 
быть установлены ограничения реализации права на забастовку, если 
это необходимо для обеспечения национальной безопасности, обще-
ственного порядка, здоровья населения. Решение о забастовке должно 
приниматься коллективом работников. Решение считается принятым, 
если за него проголосовало не менее 2/3 присутствующих на собрании 
работников. При этом собрание считается правомочным, если на нем 
присутствовало более половины работников, а конференция – не менее 
2/3 делегатов. Не позднее 2 недель до начала забастовки представи-
тельный орган работников обязан письменно уведомить нанимателя о 
решении провести забастовку, указав перечень разногласий сторон, 
послуживших основанием для проведения забастовки; дату и время 
проведения забастовки, предполагаемое количество участников; пред-
ложения по минимуму необходимых работ, выполняемых во время 
проведения забастовки. Получив уведомление о забастовке, нанима-
тель обязан уведомить собственника, поставщиков, потребителей, 
местные исполнительно-распорядительные органы. Забастовка пре-
кращается, а ее участники должны приступить к работе на следующий 
день после признания ее незаконной, после получения письменного 
уведомления нанимателя об удовлетворении требований, принятия об 
этом решения на собрании или конференции работников, заключения 
письменного соглашения сторон о прекращении забастовки. Забастов-
ка или решение о ее проведении могут быть признаны незаконными по 
решению областного (Минского городского) суда, если решение о ее 
проведении было принято с нарушением законодательства либо она 
проводилась с нарушением требований закона. Заявление о признании 
забастовки незаконной подается нанимателем, собственником (или 
уполномоченным им органом) или прокурором. За работниками, 
участвовавшими в забастовке, заработная плата не сохраняется. Пери-
од участия в забастовке не включается в стаж, дающий право на тру-
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довой отпуск. За работниками, письменно отказавшимися от участия в 
забастовке, заработная плата сохраняется в установленных законода-
тельством размерах. Участники незаконной забастовки могут быть 
привлечены к дисциплинарной ответственности. Лица, которые путем 
насилия или угрозы причинения насилия принуждают к участию в за-
бастовке либо к отказу от участия в ней, привлекаются к уголовной 
ответственности. 

 
Вопросы для самоконтроля 

 
1. Дайте определение индивидуальному трудовому спору. 
2. Назовите стороны индивидуального трудового спора. 
3. Какие органы правомочны рассматривать индивидуальные тру-

довые споры? 
4. Какие установлены сроки для обращения в органы по рассмотре-

нию индивидуальных трудовых споров? 
5. Какова компетенция КТС при рассмотрении индивидуального 

трудового спора? 
6. Какие споры составляют исключительную компетенцию суда? 
7. Что такое коллективный трудовой спор? 
8. Назовите стороны коллективного трудового спора. 
9. Каков порядок рассмотрения коллективного трудового спора? 
10. Каковы правила проведения забастовки? 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 23, 30–32, 36–39, 43, 47–49]. 

 
Тема  15. ОХРАНА ТРУДА 

 
15.1. Понятие и значение охраны труда. 
15.2. Организация охраны труда. 
15.3. Обязательное страхование от несчастных случаев и професси-

ональных заболеваний. 
15.4. Расследование несчастных случаев на производстве и профес-

сиональных заболеваний. 
 

15.1. Понятие и значение охраны труда 
 
Охрана труда – это система обеспечения безопасности жизни и 

здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включающая 
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социально-экономические, организационно-технические, лечебно-
профилактические, реабилитационные, правовые и иные мероприятия. 

В более узком смысле под охраной труда понимается правовой ин-
ститут трудового права, объединяющий нормы, непосредственно 
направленные на обеспечение условий труда, безопасных для жизни и 
здоровья работников. 

Этот институт включает следующие группы норм: 
1) правила по технике безопасности и производственной санита-

рии; 
2) специальные нормы охраны труда лиц, работающих в тяжелых, 

вредных и опасных производственных условиях; 
3) нормы по охране труда женщин, несовершеннолетних и лиц с 

пониженной трудоспособностью; 
4) нормы, регулирующие деятельность органов государственного 

надзора и общественного контроля, а также устанавливающие ответ-
ственность за нарушения законодательства об охране труда; 

5) нормы, регулирующие планирование и организацию работы по 
охране труда. 

Охрана труда распространяется на предприятия всех форм соб-
ственности, включая труд как работников, так и администрации, чле-
нов производств независимо от форм собственности. Социально-
партнерские соглашения различных уровней, а также коллективные 
договоры, как правило, имеют раздел по охране труда, где предусмат-
риваются различные меры по ее улучшению. Закон Республики Бела-
русь от 23.06.2008 г. № 356-З «Об охране труда» (далее – Закон) закре-
пил основные принципы государственной политики в области охраны 
труда, право работников на охрану труда в ее широком смысле и га-
рантии этого права. В нем предусмотрены правовой и экономический 
механизм обеспечения охраны труда, надзора и контроля за соблюде-
нием законодательства об охране труда и ответственность за его 
нарушение. 

В охране труда применяются следующие термины: 
аттестация рабочих мест по условиям труда – система учета, 

анализа и комплексной оценки на конкретном рабочем месте всех фак-
торов производственной среды, тяжести и напряженности трудового 
процесса, воздействующих на работоспособность и здоровье работа-
ющего в процессе трудовой деятельности; 

безопасные условия труда – условия труда, при которых исключе-
но воздействие на работающих вредных и (или) опасных производ-
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ственных факторов либо уровни их воздействия не превышают уста-
новленных нормативов; 

вредный производственный фактор – производственный фактор, 
воздействие которого на работающего в определенных условиях мо-
жет привести к снижению работоспособности и (или) заболеванию 
(в зависимости от уровня и продолжительности воздействия вредный 
производственный фактор может стать опасным); 

идентификация опасности – установление наличия опасности и 
определение ее характеристик; 

инструкция по охране труда – локальный нормативный правовой 
акт, содержащий требования по охране труда для профессий и отдель-
ных видов работ (услуг); 

опасность – источник или ситуация с возможностью нанесения 
вреда жизни или здоровью работающего; 

опасный производственный фактор – производственный фактор, 
воздействие которого на работающего в определенных условиях спо-
собно привести к травме или другому внезапному резкому ухудшению 
здоровья либо к смерти; 

охрана труда – система обеспечения безопасности жизни и здоровья 
работающих в процессе трудовой деятельности, включающая правовые, 
социально-экономические, организационные, технические, психофизио-
логические, санитарно-гигиенические, лечебно-профилактические, реа-
билитационные и иные мероприятия и средства; 

паспортизация санитарно-технического состояния условий и 
охраны труда – документальное оформление оценки фактического 
состояния условий и охраны труда в целях разработки и реализации 
мероприятий по приведению их в соответствие с законодательством об 
охране труда; 

правила по охране труда – нормативный правовой акт, содержащий 
требования по охране труда, обязательные для исполнения юридиче-
скими и физическими лицами при осуществлении ими любых видов 
деятельности, в том числе при проектировании, строительстве (рекон-
струкции) и эксплуатации объектов, конструировании машин, меха-
низмов и другого оборудования, разработке технологических процес-
сов, организации производства и труда; 

профессиональный риск – вероятность повреждения здоровья или 
утраты трудоспособности либо смерти работающего в результате воз-
действия вредных и (или) опасных производственных факторов; 
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средства индивидуальной и коллективной защиты – технические 
средства, предназначенные для предотвращения или уменьшения воз-
действия на работающих вредных и (или) опасных производственных 
факторов, а также для защиты от загрязнения и при работе в неблаго-
приятных температурных условиях; 

условия труда – совокупность факторов производственной среды, 
тяжести и напряженности трудового процесса, воздействующих на 
работоспособность и здоровье работающего в процессе трудовой дея-
тельности. 

Принципы экономической государственной политики по 
охране труда: 

1) проведение эффективной налоговой политики, стимулирующей 
создание здоровых и безопасных условий труда, внедрение безопас-
ных техники и технологий, средств индивидуальной и коллективной 
защиты; 

2) участие государства в финансировании мероприятий по охране 
труда; 

3) установление компенсаций и льгот за тяжелые работы, работы с 
вредными и опасными условиями труда, не устранимыми при совре-
менном техническом уровне производства и организации труда; 

4) защита интересов работников, пострадавших от трудового уве-
чья, а также членов их семей. 

 
15.2. Организация охраны труда 

 
Правовые нормы по организации охраны труда содержатся в гл. 4 

Закона и включают в себя следующее. 
В области охраны труда наниматель обязан: 
• обеспечивать безопасность при эксплуатации территории, произ-

водственных зданий (помещений), сооружений, оборудования, техно-
логических процессов и применяемых в производстве материалов, хи-
мических веществ, а также эффективную эксплуатацию средств инди-
видуальной и коллективной защиты. Если территория, производствен-
ное здание (помещение), сооружение или оборудование используются 
несколькими работодателями, то обязанности по обеспечению требо-
ваний по охране труда выполняются ими совместно на основании 
письменного соглашения; 

• предоставлять при необходимости места для выполнения работ 
(оказания услуг) и создания объектов интеллектуальной собственности 
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по гражданско-правовому договору, соответствующие требованиям по 
охране труда; 

• принимать меры по предотвращению аварийных ситуаций, сохра-
нению жизни и здоровья работающих при возникновении таких ситуа-
ций, оказанию потерпевшим при несчастных случаях на производстве 
необходимой помощи, их доставке в организацию здравоохранения; 

• осуществлять подготовку (обучение), инструктаж, переподготов-
ку, стажировку, повышение квалификации и проверку знаний работа-
ющих по вопросам охраны труда в порядке, установленном Прави-
тельством Республики Беларусь или уполномоченным им органом; 

• информировать работающих о состоянии условий и охраны труда 
на рабочем месте, о существующем риске повреждения здоровья и 
полагающихся средствах индивидуальной защиты, компенсациях по 
условиям труда; 

• обеспечивать в установленном законодательством порядке рас-
следование и учет несчастных случаев на производстве, профессио-
нальных заболеваний, аварий, разработку и реализацию мер по их 
профилактике; 

• осуществлять обязательное страхование работающих от несчаст-
ных случаев на производстве и профессиональных заболеваний в соот-
ветствии с законодательством; 

• беспрепятственно допускать к проведению проверок в установ-
ленном законодательством порядке представителей соответствующих 
органов, предоставлять сведения по охране труда по вопросам, входя-
щим в их компетенцию; 

• не допускать к выполнению работ (оказанию услуг), отстранять от 
выполнения работ (оказания услуг) в соответствующий день (смену) 
работающего, появившегося на рабочем месте в состоянии алкоголь-
ного, наркотического или токсического опьянения, а также в состоя-
нии, связанном с болезнью, препятствующем выполнению работ (ока-
занию услуг); 

• возмещать вред, причиненный жизни и здоровью работающих, в 
порядке, установленном законодательством; 

• исполнять другие обязанности, предусмотренные законодатель-
ством об охране труда. 

Наниматель, предоставляющий работу гражданам по трудовым 
договорам, также обязан: 

• обеспечивать на каждом рабочем месте условия труда, соответ-
ствующие требованиям по охране труда; 
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• обеспечивать режим труда и отдыха работников, установленный 
законодательством, коллективным договором, соглашением, трудовым 
договором; 

• предоставлять работникам, занятым на производстве с вредными 
и (или) опасными условиями труда, а также на работах, связанных с 
загрязнением или выполняемых в неблагоприятных температурных 
условиях, специальную одежду, специальную обувь и другие необхо-
димые средства индивидуальной защиты, смывающие и обезврежива-
ющие средства в соответствии с установленными нормами; 

• осуществлять постоянный контроль за соблюдением нормативных 
правовых актов по охране труда; 

• не допускать к работе (отстранять от работы) в соответствующий 
день (смену) работающего, не прошедшего инструктаж, проверку зна-
ний по охране труда, не использующего требуемые средства индиви-
дуальной защиты, обеспечивающие безопасность труда, не прошедше-
го медицинский осмотр в случаях и порядке, предусмотренных зако-
нодательством; 

• принимать локальные нормативные правовые акты, содержащие 
требования по охране труда; 

• обеспечивать проведение аттестации рабочих мест по условиям 
труда, паспортизации санитарно-технического состояния условий и 
охраны труда; 

• осуществлять постоянный контроль за уровнями опасных и вред-
ных производственных факторов; 

• разрабатывать и внедрять процедуры, обеспечивающие иденти-
фикацию опасностей, оценку профессиональных рисков, подготовку и 
реализацию мероприятий по снижению профессиональных рисков, 
анализ их эффективности; 

• пропагандировать и внедрять передовой опыт безопасных мето-
дов и приемов труда и сотрудничать с работниками, их полномочными 
представителями в области охраны труда; 

• организовывать в соответствии с установленными нормами сани-
тарно-бытовое обеспечение, медицинское и лечебно-профилактичес-
кое обслуживание работников; 

• организовывать проведение обязательных предварительных (при 
поступлении на работу) и периодических (в течение трудовой деятель-
ности) медицинских осмотров работников, а также внеочередных ме-
дицинских осмотров работников при ухудшении состояния их здоро-
вья; 
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• выделять финансовые средства, оборудование и материалы для 
осуществления предусмотренных коллективными договорами, согла-
шениями, планами мероприятий по охране труда, профилактике про-
изводственного травматизма и профессиональных заболеваний, улуч-
шению условий труда, санитарно-бытового обеспечения, медицинско-
го и лечебно-профилактического обслуживания работников; 

• назначать должностных лиц, ответственных за организацию охра-
ны труда. 

В области охраны труда наниматель имеет право:  
• требовать от работающих соблюдения законодательства об охране 

труда; 
• применять меры поощрения и материального стимулирования ра-

ботающих за соблюдение требований по охране труда; 
• обращаться в случаях, предусмотренных законодательством, в ор-

ганизации здравоохранения за сведениями о тяжести полученных ра-
ботающими производственных травм; 

• обращаться в государственные органы и суд для защиты своих 
прав в установленном законодательством порядке. 

Обязанности работающего в области охраны труда: 
• соблюдать требования по охране труда, а также правила поведе-

ния на территории организации, в производственных, вспомогатель-
ных и бытовых помещениях; 

• использовать и правильно применять средства индивидуальной и 
коллективной защиты; 

• проходить в установленном законодательством порядке медицин-
ские осмотры, подготовку (обучение), переподготовку, стажировку, 
инструктаж, повышение квалификации и проверку знаний по вопросам 
охраны труда; 

• немедленно сообщать работодателю о любой ситуации, угрожа-
ющей жизни или здоровью работающих и окружающих, несчастном 
случае, произошедшем на производстве, оказывать содействие работо-
дателю по принятию мер для оказания необходимой помощи потер-
певшим и доставки их в организацию здравоохранения; 

• исполнять другие обязанности, предусмотренные законодатель-
ством об охране труда. 

Работник также обязан: 
• выполнять нормы и обязательства по охране труда, предусмот-

ренные коллективным договором, соглашением, трудовым договором, 
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правилами внутреннего трудового распорядка, должностными обязан-
ностями; 

• в случае отсутствия средств индивидуальной защиты немедленно 
уведомлять об этом непосредственного руководителя; 

• оказывать содействие и сотрудничать с нанимателем в деле обес-
печения здоровых и безопасных условий труда, немедленно извещать 
своего непосредственного руководителя или иное должностное лицо 
нанимателя о неисправности оборудования, инструмента, приспособ-
лений, транспортных средств, средств защиты, об ухудшении состоя-
ния своего здоровья. 

Для организации работы и осуществления контроля по охране тру-
да работодатели в установленном законодательством порядке создают 
службу охраны труда или вводят в штат должность специалиста по 
охране труда. 

Структура и численность службы охраны труда устанавливаются в 
зависимости от численности работающих, характера и степени опасно-
сти факторов производственной среды и трудового процесса, наличия 
потенциально опасных видов деятельности, производств и объектов. 

Республиканские органы государственного управления, иные госу-
дарственные организации, подчиненные Правительству Республики 
Беларусь, местные исполнительные и распорядительные органы со-
здают службу охраны труда или вводят в штат должность специалиста 
по охране труда в пределах установленной численности работников. 

Служба охраны труда (специалист по охране труда) организует ра-
боту в области охраны труда в соответствии с Законом, другими нор-
мативными правовыми актами. 

Должность специалиста по охране труда в организациях производ-
ственной сферы вводится при численности работающих свыше 100 че-
ловек, в организациях других сфер деятельности – свыше 200 человек. 

Наниматель может вводить должность специалиста по охране труда 
при меньшей численности работающих или возлагать соответствую-
щие обязанности по охране труда на уполномоченное им лицо. 

Работники службы охраны труда (специалист по охране труда) в 
соответствии со своими полномочиями имеют право: 

• проводить проверки состояния условий труда, соблюдения требо-
ваний по охране труда, знакомиться в пределах своей компетенции с 
документами по вопросам охраны труда; 

• запрашивать и получать необходимую информацию по вопросам 
охраны труда, требовать письменные объяснения от должностных лиц 
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и других работающих, допустивших нарушения требований по охране 
труда; 

• выдавать работодателям, их должностным лицам обязательные 
для исполнения предписания об устранении нарушений требований по 
охране труда; 

• приостанавливать (запрещать) в установленном законодатель-
ством порядке эксплуатацию оборудования, инструмента, приспособ-
лений, транспортных средств, выполнение работ (оказание услуг) при 
выявлении нарушений, создающих угрозу для жизни или здоровья 
работающих и окружающих, до их устранения; 

• вносить предложения работодателям по улучшению условий и 
охраны труда работающих, предупреждению производственного трав-
матизма и профессиональных заболеваний. 

В организации по инициативе нанимателя и (или) по инициативе 
профсоюза может создаваться комиссия по охране труда. В ее состав 
на паритетной основе входят представители нанимателя и профсоюза. 

Комиссия по охране труда участвует в разработке системы управ-
ления охраной труда, раздела об охране труда коллективного договора, 
соглашения, плана мероприятий по охране труда, в совместных дей-
ствиях нанимателя и работников по обеспечению требований по 
охране труда, предупреждению производственного травматизма и 
профессиональных заболеваний, а также в проведении проверок усло-
вий и охраны труда на рабочих местах и информировании работников 
об их результатах. 

Подготовка (обучение), переподготовка, стажировка, инструктаж, 
повышение квалификации и проверка знаний работающих по вопро-
сам охраны труда осуществляются в порядке, определяемом Прави-
тельством Республики Беларусь или уполномоченным им органом. 

Работодатели оказывают содействие в обучении общественных ин-
спекторов по охране труда. 

Государство обеспечивает подготовку специалистов по охране тру-
да в учреждениях образования. 

Работающие в установленном законодательством порядке проходят 
проверку знаний по вопросам охраны труда в комиссиях для проверки 
знаний работающих по вопросам охраны труда, которые создаются 
работодателями (далее – комиссия организации). 

Руководители организаций, их заместители, ответственные за орга-
низацию охраны труда, главные специалисты, руководители (специа-
листы) служб охраны труда, члены комиссий организаций проходят 
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проверку знаний по вопросам охраны труда в соответствующих ко-
миссиях вышестоящих организаций, республиканских органов госу-
дарственного управления, иных государственных организаций, подчи-
ненных Правительству Республики Беларусь (далее – комиссии рес-
публиканских органов государственного управления, иных государ-
ственных организаций, подчиненных Правительству Республики Бела-
русь). 

Если организация не находится в подчинении республиканского 
органа государственного управления, иной государственной организа-
ции, подчиненной Правительству Республики Беларусь, другой орга-
низации, то проверка знаний по вопросам охраны труда лиц, указан-
ных в ч. 5 настоящей статьи, проводится в соответствующих комисси-
ях местных исполнительных и распорядительных органов (далее – ко-
миссии местных исполнительных и распорядительных органов). 

Наниматели – физические лица проходят проверку знаний по во-
просам охраны труда в комиссиях местных исполнительных и распо-
рядительных органов. 

При невозможности создания комиссии организации проверка зна-
ний работающих по вопросам охраны труда проводится в комиссиях 
местных исполнительных и распорядительных органов, или в соответ-
ствующих комиссиях учреждений образования, осуществляющих по-
вышение квалификации и переподготовку кадров по вопросам охраны 
труда, или в комиссиях организаций соответствующего профиля дея-
тельности. 

Члены комиссий местных исполнительных и распорядительных ор-
ганов, заместители руководителей этих органов, в должностные обя-
занности которых входят вопросы организации охраны труда, прохо-
дят проверку знаний в соответствующих комиссиях вышестоящих ис-
полнительных и распорядительных органов. 

Члены комиссий республиканских органов государственного 
управления, иных государственных организаций, подчиненных Прави-
тельству Республики Беларусь, областных и Минского городского ис-
полнительных комитетов, заместители руководителей этих органов и 
организаций, в должностные обязанности которых входят вопросы 
организации охраны труда, проходят проверку знаний в республикан-
ской комиссии. 

Наниматели принимают инструкции по охране труда для профес-
сий и отдельных видов работ (услуг) в порядке, установленном Мини-
стерством труда и социальной защиты Республики Беларусь. 
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Инструкции по охране труда должны содержать общие требования 
по охране труда, требования по охране труда перед началом работы, 
при ее выполнении, по окончании работы, в аварийных ситуациях. 

В инструкцию по охране труда с учетом специфики работы, вида 
работ (услуг) могут включаться и другие требования по охране труда. 

Для обеспечения безопасности труда и предупреждения професси-
ональных заболеваний, а также в целях охраны здоровья работающие, 
занятые на работах с вредными и (или) опасными условиями труда или 
на работах, где в соответствии с законодательством есть необходи-
мость в профессиональном отборе, проходят предварительные (при 
поступлении на работу) и периодические (в течение трудовой деятель-
ности) обязательные медицинские осмотры, а также внеочередные 
медицинские осмотры при ухудшении состояния здоровья. 

Наниматель обязан требовать документы, подтверждающие про-
хождение работающими по гражданско-правовому договору медицин-
ского осмотра, если это необходимо для выполнения соответствующих 
видов работ (услуг). 

Наниматель обязан организовать в установленном законодатель-
ством порядке проведение медицинских осмотров работников. 

Обеспечение работников, занятых на работах с вредными и (или) 
опасными условиями труда, а также на работах, связанных с загрязне-
нием или осуществляемых в неблагоприятных температурных услови-
ях, средствами индивидуальной защиты, смывающими и обезврежи-
вающими средствами осуществляется по нормам и в порядке, опреде-
ляемым Правительством Республики Беларусь или уполномоченным 
им органом. 

Работающие по гражданско-правовым договорам обеспечиваются 
средствами индивидуальной защиты, смывающими и обезвреживаю-
щими средствами в соответствии с данными договорами. 

Обеспечение иных категорий работающих средствами индивиду-
альной защиты, смывающими и обезвреживающими средствами осу-
ществляется в соответствии с законодательством. 

Применяемые средства индивидуальной защиты, в том числе ино-
странного производства, должны соответствовать требованиям, уста-
новленным законодательством Республики Беларусь для данных 
средств индивидуальной защиты, и обеспечивать безопасные условия 
труда работающих. 

Нанимателями оборудуются с учетом характера производства са-
нитарно-бытовые помещения, в которых предусматриваются гарде-
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робные, умывальные, душевые помещения, туалеты, комнаты личной 
гигиены, помещения для приема пищи (столовые), обогрева, отдыха, 
обработки, хранения и выдачи средств индивидуальной защиты и дру-
гие помещения, оснащенные необходимыми устройствами и средства-
ми, организуется питьевое водоснабжение. Работники горячих цехов и 
участков обеспечиваются газированной подсоленной водой. Нормы 
обеспеченности и требования к указанным помещениям, устройствам 
и средствам устанавливаются соответствующими нормативными пра-
вовыми актами, в том числе техническими нормативными правовыми 
актами. 

Производственные участки и транспортные средства оснащаются 
аптечками первой помощи с набором необходимых лекарственных 
средств и изделий медицинского назначения. 
 

15.3. Обязательное страхование от несчастных случаев 
и профессиональных заболеваний 

 
Обязательное страхование от несчастных случаев на производстве 

и профессиональных заболеваний – одна из самых крупномасштабных 
страховых программ, реализованных в Республике Беларусь. 

Введена с 1 января 2004 г. Декретом Президента Республики Бела-
русь от 30 июля 2003 г. № 18 «Об обязательном страховании от 
несчастных случаев на производстве и профессиональных заболева-
ний». Осуществление возложено на Белорусское республиканское 
унитарное страховое предприятие «Белгосстрах». 

В настоящее время порядок и условия проведения регулируются 
Положением о страховой деятельности в Республике Беларусь, утвер-
жденным Указом Президента Республики Беларусь от 25 августа 
2006 г. № 530 «О страховой деятельности» (гл. 16 «Порядок и условия 
осуществления обязательного страхования от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний»), рядом постановле-
ний Совета Министров Республики Беларусь и иными нормативными 
правовыми актами Республики Беларусь. 

Страхователями являются организации (включая иностранные), 
их обособленные подразделения, а также физические лица, которые в 
соответствии с законодательством предоставляют работу гражданам 
Республики Беларусь, иностранным гражданам, лицам без граждан-
ства, проживающим в Республике Беларусь, или привлекают к работе 
таких граждан, или обеспечивают их деятельность. 
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Застрахованными являются граждане: 
- выполняющие работу на основании трудовых договоров (кон-

трактов); 
- являющиеся лицами, назначенными на высшие государственные 

должности, депутатами Палаты представителей Национального собра-
ния Республики Беларусь, членами Совета Республики Национального 
собрания Республики Беларусь, осуществляющими свои полномочия 
на профессиональной основе, председателями местных Советов депу-
татов, а также судьями; 

- работающие на основании гражданско-правовых договоров, пред-
метом которых являются выполнение работ, оказание услуг или созда-
ние объектов интеллектуальной собственности, в местах, предоставлен-
ных страхователем; 

- выполняющие оплачиваемые работы на основе членства (участия) 
в организациях любых организационно-правовых форм; 

- являющиеся главами крестьянских (фермерских) хозяйств, а так-
же руководителями организаций – единственными собственниками их 
имущества; 

- являющиеся в соответствии со ст. 30 Кодекса Республики Беларусь 
об образовании обучающимися (за исключением курсантов и слушате-
лей) и привлекаемые к работам в организациях в период прохождения 
практики, производственного обучения, стажировки, а также являю-
щиеся клиническими ординаторами; 

- содержащиеся в организациях уголовно-исполнительной системы, 
находящиеся в лечебно-трудовых профилакториях и привлекаемые к 
выполнению оплачиваемых работ. 

В основу положены следующие важнейшие принципы: 
• гарантированности застрахованным права на страховое обеспече-

ние; 
• экономической заинтересованности субъектов страхования в 

обеспечении здоровых и безопасных условий труда, профилактике 
несчастных случаев на производстве и профессиональных заболева-
ний; 

• дифференциации страховых тарифов в зависимости от класса 
профессионального риска; 

• обязательности регистрации страхователей у страховщика, упла-
ты ему страховых взносов; 
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• формирования и расходования средств на обязательное страхова-
ние от несчастных случаев на производстве и профессиональных забо-
леваний на солидарной основе; 

• целевого использования средств обязательного страхования от 
несчастных случаев на производстве и профессиональных заболева-
ний. 

Важнейший принцип гарантированности застрахованным права на 
страховое обеспечение обеспечивается: 

- достаточным страховым резервом, формируемым на солидарной 
основе за счет взносов страхователей; 

- профессиональным квалифицированным подходом страховщика к 
урегулированию страховых случаев и назначению страховых выплат; 

- заявительным принципом назначения страховых выплат; 
- независимостью страхового обеспечения от финансового состоя-

ния страхователя – причинителя вреда. 
Страхование может производиться в форме добровольного и обя-

зательного страхования. Добровольное страхование осуществляется 
путем заключения договора между страхователем и страховщиком в 
соответствии с законодательством. 

Условия, на которых заключается договор добровольного страхо-
вания, определяются в правилах соответствующего вида страхования, 
утвержденных страховщиком либо объединением страховщиков и со-
гласованных с Министерством финансов. Срок действия договоров 
добровольного страхования жизни и дополнительных пенсий не может 
быть менее трех лет. 

Страховой тариф по видам добровольного страхования устанав-
ливается страховщиками по согласованию с Министерством финансов. 

Обязательное страхование осуществляется государственными стра-
ховыми организациями и (или) страховыми организациями, в уставных 
фондах которых более 50 % долей (простых (обыкновенных) или иных 
голосующих акций) находятся в собственности Республики Беларусь и 
(или) ее административно-территориальных единиц, если иное не 
установлено актами Президента Республики Беларусь. 

Обязательное страхование от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний осуществляется на принципах: га-
рантированного застрахованным права на страховое обеспечение; эко-
номической заинтересованности субъектов страхования в обеспечении 
здоровых и безопасных условий труда, профилактике несчастных слу-
чаев на производстве и профессиональных заболеваний; дифференци-
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ации страховых тарифов в зависимости от класса профессионального 
риска; обязательности регистрации страхователей у страховщика, 
уплаты ему страховых взносов; формирования и расходования средств 
на обязательное страхование от несчастных случаев на производстве и 
профессиональных заболеваний на солидарной основе; целевого ис-
пользования средств обязательного страхования от несчастных случа-
ев на производстве и профессиональных заболеваний. 

Страховой случай – это факт повреждения здоровья застрахованно-
го вследствие несчастного случая на производстве или профессио-
нального заболевания, подтвержденный в установленном законода-
тельством порядке и влекущий возникновение обязательства страхов-
щика осуществить страховые выплаты. 

Если установлено, что грубая неосторожность застрахованного со-
действовала возникновению или увеличению вреда, причиненного его 
здоровью, то размер ежемесячной страховой выплаты может быть 
уменьшен страховщиком в зависимости от степени вины застрахован-
ного, но не более чем на 25 %. Степень вины застрахованного опреде-
ляется при расследовании несчастного случая на производстве или 
профессионального заболевания в процентах и указывается в акте о 
несчастном случае на производстве или в акте о профессиональном 
заболевании. 

Если повреждение здоровья явилось результатом умысла застрахо-
ванного, подтвержденного в установленном порядке правоохрани-
тельными органами, то он не имеет права на получение страховых вы-
плат. 

 
15.4. Расследование несчастных случаев на производстве 

и профессиональных заболеваний 
 

Определение понятия «несчастный случай на производстве» да-
но в п. 242 Положения о страховой деятельности в Республике Бела-
русь, утвержденного Указом Президента Республики Беларусь от 
25.08.2006 г. № 530 «О страховой деятельности» (далее – Положение). 

Несчастный случай на производстве – событие, в результате ко-
торого застрахованный при исполнении им трудовых обязанностей по 
трудовому договору (контракту) и в других определенных в п. 243 По-
ложения случаях как на территории страхователя, так и в ином месте, 
где он находился в связи с работой или совершал действия в интересах 
страхователя, либо во время следования на транспорте, предоставлен-
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ном страхователем, к месту работы или с работы получил телесные 
повреждения (травмы), в том числе нанесенные другим лицом, тепло-
вой удар, ожог, обморожение, утопление, поражение электрическим 
током, молнией, излучением, укусы и иные телесные повреждения 
(травмы), нанесенные животными, насекомыми, другими представите-
лями фауны и флоры, повреждения вследствие взрывов, аварий, раз-
рушения зданий, сооружений и конструкций, стихийных бедствий 
(в том числе землетрясения, оползня, наводнения, урагана и пожара) и 
других чрезвычайных обстоятельств, отравление, вызванное воздей-
ствием вредного производственного фактора, не присутствующего в 
трудовом процессе застрахованного, и иное повреждение здоровья, 
повлекшее необходимость перевода застрахованного на другую рабо-
ту, временную (не менее одного дня) или стойкую утрату им профес-
сиональной трудоспособности либо его смерть. 

Несчастные случаи на производстве неразрывно связаны с осу-
ществлением обязательного страхования от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний. 

Условия признания несчастного случая производственным в зави-
симости от времени, места и характера происшествия определены 
Правилами расследования и учета несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний, утвержденными постановлением 
Совета Министров Республики Беларусь от 15.01.2004 г. № 30 (далее – 
Правила). 

Согласно Правилам расследуются среди прочего несчастные слу-
чаи, произошедшие с работниками: 

– в течение рабочего времени; 
– во время дополнительных специальных перерывов и перерывов 

для отдыха и питания; 
– в периоды времени до начала и после окончания работ; 
– при выполнении работ в сверхурочное время, в выходные дни, 

государственные праздники и праздничные дни, установленные и объ-
явленные Президентом Республики Беларусь нерабочими; 

– на территории организации, нанимателя, страхователя или в ином 
месте работы, в том числе в служебной командировке при выполнении 
служебного задания, а также в любом другом месте, где потерпевший 
находился в связи с работой либо совершал действия в интересах ор-
ганизации, нанимателя, страхователя; 

– во время следования к месту работы или с работы на транспорте, 
предоставленном организацией, нанимателем, страхователем; 
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– на личном транспорте, используемом с согласия или по распоря-
жению (поручению) организации, нанимателя, страхователя в их инте-
ресах, а также в иных случаях (п. 3 Правил). 

Документы, которые нужно оформлять при расследовании и учете 
несчастных случаев, имеют установленные формы. Эти формы утвер-
ждены постановлением Минтруда и соцзащиты и Минздрава Респуб-
лики Беларусь от 27.01.2004 г. № 5/3 «Об утверждении форм докумен-
тов, необходимых для расследования и учета несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний» (далее – постановле-
ние № 5/3). В постановлении № 5/3 приведено 15 форм документов. 

Особый документ – акт формы Н-1. 
Акт формы Н-1 в 4 экземплярах оформляет уполномоченное долж-

ностное лицо нанимателя (в нашем случае – специалист по кадрам), и 
наниматель утверждает его. 

После составления акта его необходимо зарегистрировать в специ-
альном журнале регистрации несчастных случаев на производстве по 
форме, установленной в прил. 3 к постановлению № 5/3. 

Акт составляют в течение 2 рабочих дней по окончании расследо-
вания. В этот же срок необходимо направить экземпляр акта: 

– потерпевшему или лицу, представляющему его интересы; 
– государственному инспектору труда; 
– специалисту по охране труда или специалисту, на которого воз-

ложены его обязанности (заместителю руководителя, ответственному 
за организацию охраны труда), с материалами расследования; 

– страховщику. 
Копию акта следует направить руководителю подразделения, где 

работает (работал) потерпевший, в профсоюз (иной представительный 
орган работников), уполномоченный орган надзора, если случай про-
изошел на поднадзорном ему объекте, местный исполнительный и 
распорядительный орган, в вышестоящую организацию (по ее требо-
ванию). 

Акт формы Н-1 с документами расследования хранится у нанима-
теля (в кадровой службе) в течение 45 лет. 

При спецрасследовании в соответствии с заключением государ-
ственного инспектора труда о несчастном случае (прил. 7 к постанов-
лению № 5/3) в течение одного рабочего дня необходимо составить и 
утвердить у руководителя акт формы Н-1 на каждого потерпевшего и 
организовать тиражирование документов специального расследования 
в необходимом количестве экземпляров. 
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Материалы спецрасследования в течение одного дня по окончании 
расследования в составе сведений, предусмотренных п. 54 Правил, 
государственный инспектор труда направляет всем заинтересованным. 

Законодателем разрешено сообщать о несчастном случае на произ-
водстве любым доступным способом связи. Однако сообщение должно 
быть составлено по форме, приведенной в прил. 6 к постановлению 
№ 5/3. 

Наниматель (руководитель организации) при наступлении 
несчастного случая на производстве обязан: 

1) принять неотложные меры по предотвращению воздействия 
травмирующих факторов на пострадавшего работника, оказать ему 
первую помощь, вызвать медицинских работников на место происше-
ствия, доставить потерпевшего в организацию здравоохранения (п. 7, 8 
Правил); 

2) информировать уполномоченные и заинтересованные стороны о 
произошедшем несчастном случае на производстве (родственников 
потерпевшего и профсоюз (иной представительный орган работников), 
а также в течение одного рабочего дня страховщика, нанимателя по-
терпевшего (при несчастном случае с работником другого нанимате-
ля)) (п. 10 Правил, п. 268 Положения). 

Сообщение страховщику (обособленному подразделению Белорус-
ского республиканского унитарного страхового предприятия «Белгос-
страх» по месту регистрации нанимателя в качестве страхователя) 
направляется только по форме, предусмотренной прил. 6 к постанов-
лению № 5/3; 

3) направить в течение одного рабочего дня в организацию здраво-
охранения запрос в произвольной форме о тяжести полученной по-
страдавшим работником травмы (п. 10 Правил). 

От характера заключения организации здравоохранения о тяжести 
полученной травмы (не относится или относится к числу тяжелых) 
зависит, кто будет расследовать несчастный случай (наниматель или 
государственный инспектор труда соответственно) (п. 18, 40 Правил); 

4) провести непосредственное расследование несчастного случая на 
производстве, если травма нетяжелая (гл. 2 Правил). 

Расследование в данном случае проводит уполномоченное долж-
ностное лицо нанимателя с участием уполномоченного представителя 
профсоюза (иного представительного органа работников), специалиста 
по охране труда или другого специалиста, на которого возложены эти 
обязанности (заместителя руководителя организации, ответственного 
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за организацию охраны труда), а также лиц, указанных в п. 16 Правил 
(по их требованию). 

Не допускается участие в расследовании руководителя, на которого 
непосредственно возложены организация работы по охране труда и 
обеспечение безопасности труда потерпевшего (п. 19 Правил); 

5) участвовать в специальном расследовании несчастного случая на 
производстве, проводимом уполномоченным государственным орга-
ном. 

Участие представителей государственных органов регламентиро-
вано гл. 3 Правил; 

6) надлежаще оформить факт несчастного случая на производстве 
(составление, утверждение, регистрация и своевременное направление 
уполномоченным и заинтересованным сторонам акта о несчастном 
случае на производстве формы Н-1 (п. 23–25, 53 Правил); 

7) представить статистическую отчетность, регламентированную: 
– п. 73 и 74 Правил; 
– постановлением Белстата от 06.11.2009 г. № 281 «Об утвержде-

нии формы государственной статистической отчетности 1-т (травма-
тизм) «Отчет о численности потерпевших при несчастных случаях на 
производстве» и указаний по ее заполнению»; 

– абз. 6 п. 298 Положения; 
– постановлением Белстата от 30.04.2010 г. № 43 «Об утверждении 

формы государственной статистической отчетности 4-страхование 
(Белгосстрах) «Отчет о средствах по обязательному страхованию от 
несчастных случаев на производстве и профессиональных заболева-
ний» и указаний по ее заполнению» (далее – Указания); 

8) принять меры по факту несчастного случая на производстве, в 
том числе выполнить мероприятия по устранению причин несчастного 
случая с обязательным информированием о результатах таких мер 
уполномоченных органов, профсоюза (иного представительного орга-
на работников) (п. 13, 75 Правил). 

Сроки расследования. 
Расследование несчастного случая должно быть проведено в тече-

ние не более 3 рабочих дней. В указанный срок не включается время, 
необходимое: 

– для проведения экспертиз; 
– получения заключений правоохранительных органов, организа-

ций здравоохранения и других органов и организаций. 
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Несчастный случай на производстве (не со смертельным исходом) 
влечет наступление временной нетрудоспособности работника, а так-
же во многих случаях приводит к необходимости его перевода на бо-
лее легкую работу, соответствующую медицинскому заключению. 

Положением на нанимателя возложена обязанность осуществить в 
пользу работника один из 2 видов страховых выплат: 

– пособие по временной нетрудоспособности в связи с несчастным 
случаем на производстве (далее – пособие). Пособия назначает и вы-
плачивает наниматель в соответствии с п. 268 Положения; 

– доплату до среднемесячного заработка работника, временно пе-
реведенного в связи с повреждением здоровья в результате несчастно-
го случая на производстве на более легкую нижеоплачиваемую работу 
до восстановления трудоспособности или установления ее стойкой 
утраты (далее – доплата). Доплаты наниматель назначает и выплачива-
ет в соответствии с п. 270 Положения. 

Порядок выплаты пособий. 
Основанием для назначения пособия являются листок нетрудоспо-

собности и акт формы Н-1. Протокол заседания комиссии по назначе-
нию пособий по временной нетрудоспособности в данном случае не 
требуется, поскольку в соответствии с подп. 6.2 п. 6 Положения о ко-
миссии по назначению государственных пособий семьям, воспитыва-
ющим детей, и пособий по временной нетрудоспособности, утвер-
жденного постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 
06.12.2006 г. № 1624, данная комиссия не уполномочена на принятие 
решения о назначении пособия в случае, если травма носит производ-
ственный характер. 

Пособие назначают в ходе осуществления процедуры движения 
листка нетрудоспособности, предусмотренной гл. 3 Инструкции по 
заполнению листков нетрудоспособности и справок о временной не-
трудоспособности, утвержденной постановлением Минздрава и Мин-
труда и соцзащиты Республики Беларусь от 09.07.2002 г. № 52/97 
(за исключением п. 17), т. е. фактически бухгалтерией страхователя. 

Условия, при которых назначают доплаты. 
Доплаты назначают при соблюдении следующих условий: 
– наличии несчастного случая на производстве, оформленного в 

установленном порядке (оформление несчастного случая входит в обя-
занности работников отдела кадров (специалиста по кадрам), службы 
охраны труда (специалиста по охране труда)); 
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– наличии медицинского заключения о необходимости временного 
перевода работника на другую работу, выдаваемого, как правило, вра-
чебно-консультационной комиссией (далее – ВКК) по форме, преду-
смотренной постановлением Минздрава Республики Беларусь от 
06.07.2010 г. № 83; 

– подтверждении связи рекомендаций ВКК о временном переводе с 
повреждением здоровья, наступившим именно вследствие несчастного 
случая на производстве; 

– оформлении временного перевода (обязанность специалиста по 
кадрам); 

– отсутствии медицинского заключения о признании работника ин-
валидом или об установлении ему стойкой утраты профессиональной 
трудоспособности. 

Несмотря на требование ч. 6 ст. 30 ТК, согласно которой при пере-
воде на другую работу у того же нанимателя с работником заключает-
ся трудовой договор с соблюдением требований ст. 18 и 19 ТК, вре-
менный перевод работника на более легкую нижеоплачиваемую рабо-
ту в связи с несчастным случаем на производстве с назначением до-
платы за счет средств обязательного страхования оформляют прика-
зом. 

Перевод допускается только с письменного согласия работника 
(ч. 2 ст. 30 ТК). Содержание приказа должно в точности соответство-
вать заключению ВКК. 

Факт назначения доплаты за счет средств Белгосстраха отражают в 
приказе о переводе со ссылкой на Положение и заключение ВКК. 

Произведенные выплаты подлежат документальному подтвержде-
нию страховщику при представлении ему статистической отчетности. 
Перечень документов определен п. 14, 15 Указаний. 

Несчастный случай на производстве может повлечь стойкую утрату 
работником профессиональной трудоспособности, что является осно-
ванием для назначения ему периодических страховых выплат уже 
страховщиком. 

Наниматель должен представить работнику или непосредственно 
страховщику отдельные документы (справка о заработке, заверенная 
копия трудовой книжки и др.) (п. 298, 300–302 Положения). 
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Вопросы для самоконтроля 
 

1. Дайте определение понятию «охрана труда». 
2. Какие существуют правила по охране труда? 
3. Кто следит за соблюдением норм по охране труда у нанимателя? 
4. Какие бывают виды инструктажа? 
5. Кто занимается страхованием жизни и здоровья от несчастных 

случаев на производстве? 
6. Каков порядок расследования несчастных случаев на производ-

стве? 
7. Какие существуют виды ответственности и наказания за наруше-

ние правил в области охраны труда? 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 22, 36–39, 42–43, 48–49, 51, 54, 56–58]. 

 
Тема  16. НАДЗОР ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ 

ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ТРУДЕ 
 
16.1. Понятие и сущность надзора. 
16.2. Органы надзора за соблюдением законодательства о труде. 
16.3. Общественный контроль за соблюдением законодательства о 

труде. 
16.4. Ответственность за нарушение законодательства о труде. 

 
16.1. Понятие и сущность надзора  

 
Надзор за соблюдением законодательства о труде – единая функ-

ция, являющаяся разновидностью правоохранительной функции госу-
дарства и осуществляемая специально уполномоченными государ-
ственными органами в интересах охраны законности в трудовых пра-
воотношениях.  

Эффективное выполнение функции надзора за соблюдением зако-
нодательства о труде возможно только с помощью системы органов, 
на которые она возложена.  

Система органов надзора за соблюдением законодательства о труде 
призвана как можно шире охватить все предприятия, учреждения и 
организации для обеспечения законности в сфере трудовых отноше-
ний. Осуществление надзорных полномочий (выявление, пресечение и 
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предупреждение нарушений норм трудового законодательства) каж-
дый орган системы обеспечивает собственными средствами и методами.  

Система органов надзора за соблюдением законодательства о тру-
де – это единый механизм, позволяющий эффективно осуществлять 
правоохранительную функцию государства. Именно благодаря нали-
чию системы может быть достигнуто такое положение, когда любое 
юридически значимое действие нанимателей в отношении работников 
оказывается охваченным сферой надзора и контроля. 

Объектом надзора за соблюдением законодательства о труде явля-
ются трудовые права человека, как индивидуальные, так и коллектив-
ные. К общественным функциям, которые призваны выполнять органы 
надзора, относятся: обеспечение законности в трудовых правоотноше-
ниях; защита субъективных трудовых прав работников; содействие 
совершенствованию организации труда и др. 

Надзорная деятельность – это вид правоохранительной деятельно-
сти государства.  

Надзор – это своего рода суженный контроль, это деятельность 
государственных органов по проверке и обеспечению точного, 
неуклонного и единообразного исполнения законов. Полномочия ор-
ганов надзора сводятся к требованиям устранить нарушения закона. 

Органы надзора не могут непосредственно отменять или изменять 
акты поднадзорного органа, но, обнаружив нарушения закона, доби-
ваются их устранения, применения к виновным лицам мер ответствен-
ности путем внесения своих предложений на рассмотрение того орга-
на, который правомочен решать эти вопросы. 

На практике разграничение надзорных органов невозможно и неце-
лесообразно. К органам надзора можно отнести только прокуратуру. 
В деятельности других органов наблюдается сочетание элементов кон-
троля и административного надзора. 

 
16.2. Органы надзора за соблюдением законодательства  

о труде 
 
Согласно ст. 462 ТК систему государственного надзора за соблю-

дением законодательства о труде составляют специально уполномо-
ченные государственные органы, действующие в соответствии с зако-
нодательством. К ним можно отнести: 

• Департамент государственной инспекции труда Министерства 
труда и социальной защиты Республики Беларусь; 
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• главное управление политики занятости и народонаселения Ми-
нистерства труда и социальной защиты Республики Беларусь; 

• Департамент по гражданству и миграции Министерства внутрен-
них дел Республики Беларусь; 

• Департамент по надзору за безопасным ведением работ в про-
мышленности и атомной энергетике Министерства по чрезвычайным 
ситуациям Республики Беларусь; 

• органы санитарно-эпидемиологической службы системы Мини-
стерства здравоохранения Республики Беларусь; 

• органы государственного пожарного надзора Министерства по 
чрезвычайным ситуациям Республики Беларусь; 

• органы государственной экспертизы условий труда Министерства 
труда и социальной защиты Республики Беларусь; 

• органы государственного энергетического надзора. 
Каждый из вышеперечисленных органов осуществляет свою дея-

тельность в конкретной сфере в четко ограниченных пределах, что 
позволяет им действовать наиболее эффективно, не дублируя друг 
друга. 

Особое место в системе органов государственного надзора и кон-
троля занимает Департамент государственной инспекции труда – госу-
дарственный орган с правами юридического лица, являющийся струк-
турным подразделением Министерства труда и социальной защиты, 
осуществляющий государственный надзор и контроль за соблюдением 
законодательства о труде. 

 
16.3. Общественный контроль за соблюдением 

законодательства о труде 
 

Ст. 463 ТК закрепляет право на общественный контроль. 
Если государственный надзор за соблюдением законодательства о 

труде осуществляется специально уполномоченными государственными 
органами, то осуществление общественного контроля в этой области 
общественных отношений законодатель предоставил профсоюзам. 
Данное право вытекает из правомочий профессиональных союзов на 
контроль за выполнением коллективного договора (соглашения) и др.  

Общественный контроль за соблюдением трудового законодатель-
ства осуществляется по принципу социального партнерства между 
профсоюзами, нанимателями и государственными органами. 
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Порядок осуществления общественного контроля профсоюзами 
определяется Советом Министров Республики Беларусь. 

Профсоюзы могут осуществлять контроль за соблюдением законо-
дательства о труде лишь в отношении тех нанимателей, где работают 
члены данного профсоюза и создан его первичный выборный орган.  

Общественный контроль за соблюдением трудового законодатель-
ства осуществляется по принципу социального партнерства между 
профсоюзами, нанимателями и государственными органами. 

Они имеют право осмотра рабочих мест; наблюдения за выполне-
нием требований охраны труда; проведения проверок; получения от 
нанимателей необходимой информации и объяснений по вопросам, 
относящимся к предмету контроля; проводят общественную эксперти-
зу безопасности проектируемых, строящихся и вводимых в эксплуата-
цию производственных объектов; обращаются в суд с исковыми заяв-
лениями о защите трудовых и социально-экономических прав работ-
ников и др. 

В случае выявления в ходе проверки нарушений законодательства о 
труде профсоюзы оформляют представление установленного образца 
об устранении нарушений, которое вручается нанимателю, а при необ-
ходимости направляется в органы государственного надзора или в 
правоохранительные органы. Профсоюзы могут также ходатайство-
вать о привлечении к ответственности лиц, виновных в нарушении 
законодательства о труде. 

Наниматель, государственные органы обязаны рассмотреть пред-
ставление профсоюза и в месячный срок письменно уведомить его о 
результатах этого рассмотрения. 

Представители профсоюза имеют право участвовать в проверках, 
проводимых государственными органами по контролю и надзору за 
соблюдением законодательства о труде, и изложить свое мнение в до-
кументах, составленных по результатам проверки. 

 
16.4. Ответственность за нарушение законодательства о труде 
 
Юридические и физические лица, виновные в нарушении законода-

тельства о труде, несут дисциплинарную, административную, уголов-
ную и иную ответственность в соответствии с законодательством 
(ст. 465 ТК). К лицам, на которых может быть возложена ответствен-
ность за нарушение законодательства о труде, можно отнести: 

нанимателя как юридическое лицо; 
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руководителя юридического лица, руководителя структурного кад-
рового подразделения (начальник отдела кадров и т. п.); 

работника кадровой службы (инспектор по кадрам, специалист по 
кадрам); 

работника, на которого дополнительно возложена кадровая работа 
(секретарь, бухгалтер); 

юрисконсульта. 
Должностные лица нанимателя могут быть привлечены к трудо-

правовой (дисциплинарной, материальной), административной, уго-
ловной и гражданско-правовой ответственности, юридическое лицо – 
к гражданско-правовой и административной ответственности. 

Материальная ответственность в кадровой сфере чаще всего выра-
жается: 

в выплате среднего заработка за время вынужденного прогула или 
разницы в заработке за время выполнения нижеоплачиваемой работы 
(ст. 244 ТК); 

возмещении в размере десятикратного среднемесячного заработка, 
если суд посчитает невозможным или нецелесообразным восстановле-
ние работника на работе по причинам, не связанным с совершением 
виновных действий работником (ч. 2 ст. 243 ТК); 

возмещении морального вреда (ст. 246 ТК); 
возмещении излишне выплаченных сумм по результатам проверки 

соблюдения законодательства о труде и занятости населения (в поряд-
ке регресса). 

Срок исковой давности по обращению нанимателя в суд (для реа-
лизации права регресса к работнику, причинившему материальный 
ущерб нанимателю) – один год со дня обнаружения ущерба, т. е. со 
дня, когда нанимателю стало известно о наличии ущерба, причиненно-
го работником (ч. 2 ст. 242 ТК). Для сравнения: общий срок для обра-
щения в суд по трудовым спорам – 3 месяца, по делам об увольнении – 
1 месяц. Кроме того, в формулировке ч. 2 ст. 242 ТК используется кон-
струкция «со дня обнаружения ущерба» без использования ограниче-
ния «или когда должен был узнать» (в отличие от ч. 1 ст. 242 ТК), что, 
по сути, означает отсутствие предельного срока для привлечения к 
материальной ответственности с момента причинения ущерба. 

В свою очередь наниматель, возместивший ущерб, причиненный 
работником при исполнении трудовых обязанностей другим лицам, 
имеет право регресса к такому работнику (п. 11 постановления Плену-
ма Верховного Суда Республики Беларусь от 26 марта 2002 г. № 2 
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«О применении судами законодательства о материальной ответствен-
ности работников за ущерб, причиненный нанимателю при исполне-
нии трудовых обязанностей» с последующими изменениями (далее – 
постановление № 2)). 

Административная ответственность юридических и физических 
лиц за нарушение (несоблюдение) законодательства о труде установ-
лена КоАП. 

 
Вопросы для самоконтроля 

 
1. Охарактеризуйте понятие надзора и контроля. 
2. В чем сущность надзора и контроля за соблюдением законода-

тельства о труде? 
3. Какие органы осуществляют надзор и контроль за соблюдением 

трудового законодательства? 
4. Кто осуществляет общественный контроль за соблюдением зако-

нодательства о труде? 
5. Какие бывают виды ответственности за нарушение норм трудо-

вого законодательства? 
 
Лит ер ат ур а :  [1, 9, 14, 18, 29, 36–39, 43, 48–49, 56–58]. 
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2. ТЕМАТИКА, ПЛАНЫ СЕМИНАРСКИХ УЧЕБНЫХ 
ЗАНЯТИЙ, ЗАДАНИЯ ДЛЯ САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ РАБОТЫ 1 

 
Занятие  1*. Понятие, предмет, метод, функции и система 

трудового права 
 
1. Предмет трудового права. 
2. Метод правового регулирования трудовых отношений. 
3. Система трудового права. 
4. Отграничение трудового права от смежных отраслей права. 
5. Понятие и классификация принципов права. 
6. Характеристика отраслевых принципов трудового права. 

 
Задания 

 
1. Распространяется ли трудовое законодательство на нижепере-

численных лиц? 
• несовершеннолетнего в возрасте 15 лет, работающего по трудо-

вому договору с письменного согласия матери; 
• индивидуального предпринимателя; 
• государственного служащего; 
• преподавателя кафедры; 
• домработницы, оказывающей помощь в домашнем хозяйстве сво-

их соседей на основании трудового договора; 
• гражданина, помогающего отремонтировать крышу своему соседу; 
• домохозяйку, выполняющую работу по приготовлению пищи и 

уборке квартиры; 
• программиста, работающего дистанционно; 
• работницу фабрики, осуществляющую пошив детской игрушки у 

себя на дому; 
• водителя автобуса; 
• женщину, имеющую двухлетнего ребенка и работающую по тру-

довому договору на 0,25 ставки; 
• гражданина, работающего по трудовому договору на 0,5 ставки; 
• работника, находящегося в командировке. 

                                                           
1Номер занятия, тема и содержание семинарских учебных занятий приведены для 

студентов очной формы получения образования. Для студентов заочной формы получе-
ния образования номер семинарского занятия обозначен в скобках после знака «*». 
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2. Директор организации заключил трудовое соглашение с Ивано-
вым о выполнении работ по благоустройству работ на закрепленной за 
организацией территории. Стоимость работ оценивалась в 600 руб. 
Иванов должен был выполнить работу через месяц. В некоторые дни 
он работал по 10 ч в день. За переработку в такие дни Иванов потребо-
вал оплаты часов сверхурочной работы. Директор отказал в удовле-
творении требований Иванова. 

Какие отношения возникли между директором организации и Ива-
новым: трудовые или гражданские? Кто прав в рассматриваемой ситу-
ации? 

3. Водитель автобуса Петров автопарка уволен за прогул по абз. 2 
п. 7 ст. 42 Трудового кодекса Республики Беларусь. 

Регулируются ли эти отношения нормами трудового права? Где 
Петров может обжаловать свое увольнение? 

4. В целях поддержания и укрепления трудовой дисциплины дирек-
тор организации своим приказом лишил работников отпуска за теку-
щий рабочий год, а на отдельных работников наложил штраф.  

Объясните, законны ли названные методы регулирования трудовых 
отношений, если они указаны в правилах внутреннего трудового рас-
порядка. 

5. Гражданка Сидорова обратилась к директору организации с за-
явлением о приеме на работу в качестве бухгалтера. Директор отказал 
в заключении трудового договора в связи с беременностью гражданки 
Сидоровой. 

Поясните, прав ли директор? Какой принцип трудового права 
нарушен в данной ситуации? Где гражданка Сидорова может обжало-
вать отказ в приеме на работу? 

6. В день выплаты заработной платы Сидорчик получил расчетный 
листок, из которого было видно, что бухгалтер не применила льготу на 
двоих его иждивенцев при начислении заработной платы. 

Являются ли названные отношения трудовыми? Куда Сидорчик 
может обратиться с жалобой? 

7. Гражданин Савченко был зарегистрирован как индивидуальный 
предприниматель. Для выполнения работ привлек троих граждан: дво-
их по трудовым договорам, а одного по договору подряда. Всем троим 
гражданам ежемесячно выплачивалась сумма в размере минимальной 
заработной платы, однако в предоставлении выходных дней было от-
казано всем троим. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
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8. Савченко зарегистрировался в службе занятости как безработ-
ный. Через два дня был направлен службой занятости для отработки 
нормы общественных работ в ООО «А», где с ним был заключен сроч-
ный трудовой договор. 

Перечислите в сложившейся ситуации отношения, составляющие 
предмет трудового права. 

9. Самсонова принесла руководителю организации справку о бере-
менности и заключение ВКК, в котором было указано, что выполняе-
мая ею работа противопоказана в связи с беременностью. Руководи-
тель организации перевел Самсонову на время беременности на дру-
гую более легкую работу, однако специалисту отдела кадров дать ука-
зание разместить объявление о том, что требуется на ее место канди-
дат-мужчина. 

Оцените действия руководителя организации. Соответствуют ли 
они принципам трудового права? 

10. На швейной фабрике был принят новый коллективный договор, 
а в правила внутреннего трудового распорядка были внесены измене-
ния. Нормы, включенные в коллективный договор и правила внутрен-
него трудового распорядка носили следующий характер: 

- на работу принимаются только граждане Республики Беларусь; 
- с каждым работником заключается контракт сроком на 6 мес и с 

обязательным условием предварительного испытания 4 мес, а также за 
время предварительного испытания зарплата выплачивается в размере 
50 %; 

- вхождение работника в профсоюз является обязательным; 
- наниматель имеет право без согласия работников привлекать их к 

сверхурочной работе, при этом за часы сверхурочной работы выплачи-
вая им заработную плату в одинарном размере; 

- наниматель предоставляет отпуска работникам по своему усмот-
рению в любое удобное для него время. 

Дайте правовую оценку действиям нанимателя. 
11. Шапкин за два месяца был предупрежден о предстоящем его 

увольнении по п. 1 ст. 42 ТК (по сокращению численности работни-
ков). В указанном приказе также было отмечено, что на протяжении 
двухмесячного срока уведомления Шапкину предоставляется один 
свободный день в неделю (пятница) для поиска нового места работы. 

Шапкина такой вариант приказа не устраивал, поскольку соответ-
ственно уменьшался размер заработной платы. 

Поясните, о каких отношениях идет речь в задаче. Есть ли у Шап-
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кина основания для обращения в органы по рассмотрению споров с 
целью восстановления нарушенных прав? 

12. В местной газете было опубликовано объявление о том, что в 
кафе требуются официанты. Требования к кандидатурам предъявля-
лись следующие: лица женского пола, возраста не старше 27 лет, роста 
не выше 170 см, отсутствие вредных привычек и наличие приятной 
внешности. 

Прокомментируйте представленное объявление исходя из содержа-
ния принципов трудового права. 

13. Приведите примеры конкретизации принципов трудового права. 
14. Приведите примеры единства и дифференциации норм трудово-

го права. 
15. Приведите примеры по разграничению отличий трудового пра-

ва от смежных отраслей права. 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

1. Представьте в виде схемы систему трудового право, на которой 
отразите входящие в него институты и их взаимосвязь между собой. 

2. Приведите примеры статей из Конституции Республики Беларусь 
и ТК, отражающие содержание принципов трудового права. 

3. Переделайте условие задачи 2 так, чтобы в ней были отражены 
трудовые отношения.  

4. Приведите примеры из ТК, отражающие содержание методов 
трудового права. 

 
Занятие 2. Источники трудового права. 

Международно-правовое регулирование труда 
 

1. Понятие источников трудового права. 
2. Виды источников трудового права. 
3. Единство и дифференциация трудового права. 
4. Понятие, субъекты и источники международно-правового регу-

лирования труда. 
5. Международные акты, закрепляющие основные права человека в 

области труда. 
6. Правовое регулирование занятости. 
7. Международные акты, регулирующие условия труда. 
8. Правовое регулирование охраны труда. 
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9. Социальное партнерство в сфере труда. Мирные способы разре-
шения трудовых конфликтов. 

 
Задания 

 
1. На гражданина Петрова, являющегося преподавателем кафедры, 

приказом ректора вуза было наложено дисциплинарное взыскание в 
виде лишения премии на срок шесть месяцев за отсутствие на одном 
семинарском занятии. Петров не согласен с наложенным дисципли-
нарным взысканием и обратился к адвокату за разъяснением. Адвокат 
составил письменное разъяснение норм трудового законодательства, в 
котором содержались ссылки на следующие акты: 

• Конституцию Республики Беларусь; 
• Трудовой кодекс Республики Беларусь; 
• Кодекс Республики Беларусь об образовании; 
• Декрет Президента Республики Беларусь от 26 июля 1999 г. № 29 

«О дополнительных мерах по совершенствованию трудовых отноше-
ний, укреплению трудовой и исполнительской дисциплины»; 

• Декрет Президента Республики Беларусь от 15 декабря 2014 г. 
№ 5 «Об усилении требований к руководителям, к руководящим кад-
рам и работникам организаций»; 

• Положение «О порядке проведения конкурса при замещении 
должностей педагогических работников из числа профессорско-
преподавательского состава в учреждениях высшего образования Рес-
публики Беларусь» от 20 июня 2011 г. № 806; 

• Коллективный договор вуза; 
• Правила внутреннего трудового распорядка вуза; 
• Трудовой контракт, заключенный с Петровым вузом. 
Как соотносятся между собой указанные источники трудового пра-

ва по юридической силе? Какие из указанных актов имеют общерес-
публиканское значение, а какие локального уровня? 

2. При разработке коллективного договора и правил внутреннего 
трудового распорядка организации в них были включены следующие 
условия: 

• за нарушение трудовой дисциплины работники могут быть лише-
ны стимулирующих и поощрительных выплат на срок до одного года; 

• за появление на работе в состоянии алкогольного опьянения ра-
ботники подвергаются наложению штрафа в размере двух окладов; 
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• при приеме на работу может устанавливаться срок предваритель-
ного испытания продолжительностью 4 мес; 

• с работниками заключаются контракты на срок 10 мес; 
• право на предоставление отпуска за первый рабочий год возника-

ет спустя 6 мес с начала работы. 
К какому виду источников относятся указанные акты? Законны ли 

включенные в них условия? 
3. Назовите статьи Трудового кодекса Республики Беларусь, в ко-

торых указано о возможности иного регулирования трудовых право-
отношений, закрепив новые положения в коллективном договоре и 
(или) правилах внутреннего трудового распорядка. 

4. Назовите нормативные акты, указывающие на особенности труда 
несовершеннолетних работников. 

5. Коллективным договором организации установлен вид дополни-
тельного отпуска за стаж работы до 3 дней. Сторож Ковалев прорабо-
тал в данной организации шесть лет, однако в предоставлении допол-
нительного дня к отпуску ему было отказано (согласно коллективному 
договору работникам, проработавшим у нанимателя более пяти лет, 
предоставляется дополнительный отпуск за продолжительный стаж 
работы один день). 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
6. Игнатенко и Таптунов работают водителями у разных нанимате-

лей по контракту.  
При предоставлении им приказа о предоставлении трудового от-

пуска было указано, что отпуск Игнатенко состоит из основного от-
пуска – 24 календарных дня, за контракт – 1 календарный день, за 
стаж – 2 календарных дня, а работу с ненормированным рабочим 
днем – 3 календарных дня, общая продолжительность отпуска – 
30 календарных дней.  

Отпуск Таптунова состоит из основного отпуска – 24 календарных 
дня, за контракт – 2 календарных дня, за стаж – 3 календарных дня, а 
работу с ненормированным рабочим днем – 2 календарных дня, общая 
продолжительность отпуска – 30 календарных дней, общая продолжи-
тельность отпуска – 31 календарный день. 

Прокомментируйте соотношение локальных и централизованных 
источников при регулировании порядка предоставления трудовых от-
пусков. 

7. При разработке коллективного договора наниматель внес пред-
ложение включить в него следующие нормы: 
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- трудовые отпуска предоставлять всем работникам только в летние 
месяцы; 

- при привлечении работников к дисциплинарной ответственности 
налагать лишь лишение мер стимулирующего характера на срок 
12 мес. 

Как соотносятся нормы коллективного договора и трудового зако-
нодательства. 

8. Сивницкая была принята на работу в семью Табанюховых в ка-
честве домработницы. С ней был заключен трудовой договор и зареги-
стрирован в местном исполкоме. В нем было указано, что за опоздание 
на работу более чем на 30 мин поведение Сивницкой будет расценено 
как прогул, что послужит основанием для увольнения. Кроме того, в 
этой ситуации она будет лишена компенсации за неиспользованный 
отпуск и заработной платы за последний месяц работы. 

Прокомментируйте ситуацию по соотношению норм ТК и положе-
ний заключенного трудового договора. 

9. В Правила внутреннего трудового распорядка организации пред-
полагалось внести изменения следующего характера: 

• в течение срока действия дисциплинарного взыскания работник 
не подлежит премированию; 

• вместе с объявлением выговора работник лишается премии за те-
кущий месяц на 50 %; 

• приказ о наложении дисциплинарного взыскания объявляется ра-
ботнику устно в течение 4 дней со дня издания приказа. 

Прокомментируйте соотношение положений правил внутреннего 
трудового распорядка и ТК. 

10. Савушкин был принят на работу по контракту сроком на 1,5 го-
да. В заключенном с ним контракте было предусмотрено увеличение 
оклада на 30 % в связи с заключением контракта, однако дополнитель-
ный отпуск за работу по контракту не был предусмотрен. 

Кроме этого, ему устанавливалось предварительное испытание 
сроком на два месяца, а за время действия предварительного испыта-
ния размер зарплаты, подлежащий выплате, уменьшался на 10 %. 

Прокомментируйте соотношение норм ТК и заключенного кон-
тракта. 
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Задания для самостоятельной работы 
 

1. Изучите содержание ТК, Декретов и Указов Президента Респуб-
лики Беларусь, Постановлений Правительства Республики Беларусь и 
Пленума Верховного Суда Республики Беларусь по вопросам кон-
трактной системы найма на работу, определите их иерархию и найдите 
имеющиеся в них противоречия. 

2. Приведите примеры статей из ТК, отражающие единство и диф-
ференциацию в трудовом праве. 

3. Оцените соответствие содержания любых правил внутреннего 
трудового распорядка ТК. 

4. Приведите примеры статей из ТК, отражающие содержание каж-
дого пункта трудового договора. 

5. Проанализируйте приказ о приеме на работу на предмет соответ-
ствия его трудовому договору. 

 
Занятие 3. Субъекты трудового права 

 
1. Понятие и виды субъектов трудового права. 
2. Гражданин (работник) как субъект трудового права. 
3. Наниматели как субъекты трудового права. 
4. Профсоюзы как субъект трудового права. 

 
Задания 

 
1. Безработный гражданин Смоленский в течение продолжительно-

го времени занимался поиском работы. Поиски успехом не увенча-
лись. После этого он зарегистрировался в местном исполкоме как ин-
дивидуальный предприниматель. Как вид деятельности выбрал «Ре-
монт обуви». Некоторое время спустя появилось достаточное количе-
ство заказов, с которыми он самостоятельно справиться не мог. Смо-
ленский нанял пятерых работников, один из которых являлся его сы-
ном, заключив с ними трудовые контракты. 

Укажите лица, являющиеся субъектами трудового права. 
Определите их правовой статус. Прокомментируйте ситуацию. 

2. На время летних каникул 14-летний Петренко был принят на 
работу без письменного согласия одного из родителей в коммунальное 
предприятие рабочим по уборке подъездов. С ним был заключен 
срочный трудовой договор. Через два месяца в ходе проверки 
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прокуратурой коммунального предприятия было выявлено данное 
обстоятельство. Прокурор направил протест о немедленном 
устранении нарушения. 

Укажите всех субъектов трудового права и оцените их правовой 
статус. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
3. Уволенный за прогул по абз. 2 п. 7 ст. 42 ТК Сидоренко 

обратился в районный (городской) суд с иском о восстановлении на 
работе. 

Кто в данной ситуации будет являться субъектом трудового права? 
В чем состоит содержание их правового статуса? 
4. Бухгалтер предприятия Кривцова подлежала увольнению по п. 1 

ст. 42 ТК (сокращение штата работников). Коллективным договором 
предприятия предусмотрено, что увольнение по данному основанию 
производится с письменного согласия профсоюза. Директор направил 
ходатайство в профсоюз для получения согласия на увольнение. 

Кто в названной ситуации будет являться субъектом трудового 
права? 

Раскройте содержание их правового статуса. 
5. На предприятии ведется работа по заключению нового 

коллективного договора между нанимателем и работниками. Интересы 
работников представляет соответствующий профсоюз. 

Кто в названной ситуации является субъектом трудового права? 
Прокомментируйте ситуацию. 
6. Зайчиков был зарегистрирован в качестве безработного в службе 

занятости населения. Служба занятости населения направила его для 
выполнения нормы оплачиваемых общественных работ в 
ООО «Изумруд», где с ним был заключен срочный трудовой договор 
сроком на 10 дней. 

Поясните, о каких субъектах трудового права в задаче идет речь и 
раскройте содержание их правового статуса. 

7. Березкина обратилась в профсоюзную организацию по месту 
работы с письменным обращением дать ей разъяснение отдельных 
норм трудового законодательства и ходатайством внести изменения в 
ее должностную инструкцию, в которой якобы имелись расхождения с 
нормами ТК. 

Поясните, кто в данной ситуации выступает в качестве субъектов 
трудового права. Раскройте содержание основных функций 
профсоюза. 
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8. В один день на работу были приняты Котикова, имеющая двоих 
детей в возрасте до 14 лет, у одного из которых есть группа 
инвалидности, и Сомова, многодетная мать, возраст детей у которой 
15, 16 и 17 лет. 

Поясните из содержания норм трудового законодательства, есть ли 
различия в их правовом статусе. Ответ обоснуйте ссылками на 
соответствующие статьи ТК. 

9. В одном структурном подразделении на идентичных должностях 
работают Пирожков и Дымов, у которого имеется вторая группа 
инвалидности. Пирожков обратил внимание, что размер начисленной 
заработной платы у обоих одинаков, причем Дымов уходит на час 
раньше с работы. 

Охарактеризуйте разницу в правовом статусе каждого из них со 
ссылками на нормы ТК. 

10. Пушкин, будучи заведующим кафедрой, своим распоряжением 
объявил Ломакину выговор за несвоевременную сдачу годового 
отчета. В свою очередь Ломакин обратился в комиссию по трудовым 
спорам с целью обжалования наложенного дисциплинарного 
взыскания. 

Поясните, о каких субъектах трудового права идет речь в задаче и 
охарактеризуйте их правовой статус со ссылками на нормы трудового 
законодательства. 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

1. Представьте в виде схемы лиц, имеющих право выступать в ка-
честве нанимателей на территории Республики Беларусь, и опишите 
объем их полномочий. 

2. Приведите примеры статей действующего трудового законода-
тельства, отражающие функции профсоюзов. 

3. Приведите примеры работников, обладающих специальным пра-
вовым статусом. Сделайте ссылки на ТК, в которых закреплены их 
дополнительные гарантии. 

4. Представьте в виде схемы субъектов трудового права и просле-
дите имеющиеся между ними взаимосвязи. 
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Занятие 4. Трудовые правоотношения и тесно связанные  
с ними правоотношения 

 
1. Понятие и виды правоотношений в трудовом праве. 
2. Трудовое правоотношение. 
3. Коллективные правоотношения в социально-трудовой сфере. 
4. Правоотношения по профессиональной подготовке работников 

на производстве. 
5. Правоотношения по обеспечению занятости граждан. 
6. Правоотношения по надзору и контролю за соблюдением трудо-

вого законодательства. 
7. Правоотношения по разрешению трудовых споров. 
 

Задания 
 

1. Гражданин Самусенко был принят на работу в школу № 6 
г. Минска учителем физкультуры по трудовому контракту, заключен-
ному на 3 года. В эту же школу был принят гражданин Игнатенко сле-
сарем на основании заключенного трудового соглашения. 

Разъясните, какие правоотношения возникли в данном случае. 
Охарактеризуйте структуру каждого правоотношения. 
2. Экономист предприятия Зверева была направлена на компьютер-

ные курсы сроком на 2 мес. 
Какие правоотношения возникли в данном случае? 
Дайте характеристику возникшим правоотношениям. 
3. Гражданин Автушенко опоздал на работу на 30 мин. За опозда-

ние приказом нанимателя Автушенко был объявлен выговор. Авту-
шенко, не согласный с наложенным дисциплинарным взысканием, 
обратился в комиссию по трудовым спорам организации с заявлением 
об отмене дисциплинарного взыскания. 

Какой вид отношений описан в задании?  
Дайте характеристику возникшему правоотношению. 
4. Гражданин Павлов был уволен с прежнего места работы по п. 1 

ст. 35 Трудового кодекса Республики Беларусь (соглашение сторон). 
В течение 8 мес он не мог найти работу и обратился в соответствую-
щую службу занятости для регистрации в качестве безработного, ко-
торая и направила его для переквалификации. 

Поясните, о каких видах правоотношений идет речь в ситуации. 
Назовите структуру описанных правоотношений. 
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5. Гражданке Иваницкой, работающей вахтером общежития льно-
завода, в связи с рождением ребенка были выплачены разовые выпла-
ты, а также на основании ее заявления предоставлен отпуск по уходу 
за ребенком до достижения им возраста трех лет и назначено соответ-
ствующее пособие. 

О каком виде правоотношения идет речь в ситуации? 
Укажите структуру данного правоотношения. 
6. Иваницкая сломала руку и продолжительное время находилась 

на больничном. Ее обязанности согласно приказу руководителя орга-
низации были распределены между двумя другими сотрудниками от-
дела. 

Поясните, какие взаимоотношения сложились между Иваницкой и 
руководителем организации, а также между двумя другими сотрудни-
ками организации и руководителем организации. 

7. Профсоюзный комитет ОАО «Ласточка» направил письмо на имя 
руководителя ОАО «Ласточка», в котором содержалось предложение о 
формировании комиссии и ведении переговоров о разработке проекта 
нового коллективного договора. 

Поясните о какой группе правоотношений идет речь в задаче. 
8. Родители 12-летнего Симоненко обратились в органы опеки и 

попечительства с просьбой дать согласие на трудоустройство их несо-
вершеннолетнего сына. Свою просьбу они обосновали острой нехват-
кой денег в семье из-за невысоких заработков обоих родителей. 

О каком правоотношении идет речь в задаче? Дайте аргументиро-
ванный ответ. 

9. Савченок на основании приказа нанимателя был уволен за про-
гул по абз. 2 п. 7 ст. 42 ТК. Данное решение нанимателя его крайне 
возмутило, и он написал обращения в соответствующие прокуратуру и 
исполком, а также спустя 1,5 мес после увольнения направил исковое 
заявление в суд о восстановлении на работе. 

О каких правоотношениях идет речь в задаче. Прокомментируйте 
сложившуюся ситуацию. 

10. На предприятии утвердили новый график отпусков на следую-
щий календарный год. Марченко, мать двоих несовершеннолетних 
детей в возрасте до 14 лет, не согласна с тем, что отпуск ей будет 
предоставлен в августе, так как у нее запланирована поездка с детьми в 
санаторий в июле. 

О каких правоотношениях идет речь в задаче? Разрешите сложив-
шуюся ситуацию. 
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Задания для самостоятельной работы 
 

1. Распределите отношения, перечисленные в ст. 4 ТК на три груп-
пы: отношения, возникающие до трудовых отношений, отношения, 
существующие параллельно с трудовыми отношениями, и отношения, 
возникающие после завершения трудовых отношений. Свой ответ 
обоснуйте. 

2. Представьте в виде схемы систему органов, правомочных рас-
сматривать споры в области трудового права. 

3. Нарисуйте схему взаимосвязи между собой трудовых отношений 
и отношений по государственному социальному страхованию. 

4. Приведите структуру трудового правоотношения в виде схемы. 
Содержание правоотношения аргументируйте со ссылками на ТК. 

 
Занятия  5–6*. Коллективные трудовые отношения.  

Социальное партнерство. Коллективные  
договоры и соглашения 

 
1. Понятие и сфера действия коллективного договора, соглашения. 
2. Стороны и порядок заключения коллективного договора, согла-

шения. 
3. Содержание коллективного договора, соглашения. 
4. Контроль за выполнением коллективного договора, соглашения. 
5. Ответственность сторон за невыполнение коллективного догово-

ра, соглашения. 
 

Задания 
 

1. Оцените правильность включения в коллективный договор сле-
дующих условий: 

• преимущественное право на оставление на работе в случае со-
кращения численности (штата) работников и увольнения по п. 1 ст. 42 
Трудового кодекса Республики Беларусь при равной производительно-
сти труда и квалификации имеют многодетные родители, у которых 
трое и более несовершеннолетних детей на дату увольнения, а также 
работники, проработавшие у данного нанимателя более 15 лет; 

• по просьбе работника трудовой отпуск допустимо разделять на 
три части с условием, чтобы одна из частей была не менее 14 дней; 
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• увольнение по п. 1, 2 и 5 ст. 42 Трудового кодекса Республики Бе-
ларусь производить только с согласия профсоюза; 

• за опоздание на работу штрафовать работников на сумму 10 руб.  
2. Уволенный по п. 1 ст. 42 Трудового кодекса Республики Бела-

русь Исаев, работавший грузчиком в магазине № 54 сети магазинов 
«Гроздь», обратился в суд с исковым заявлением о восстановлении на 
работе и оплате времени вынужденного прогула. В ходе судебного 
разбирательства было выяснено, что в коллективном договоре 
ООО «Гроздь» было указано, что увольнение по п. 1 ст. 42 осуществ-
ляется только с согласия профсоюза, которое не было получено. Проф-
союз был просто уведомлен за две недели. 

Какое решение примет суд по делу? 
3. В ОАО «Прогресс» только 30 % работников являются членами 

профсоюза. 
Поясните, сколько коллективных договоров может быть заключено 

в ОАО «Прогресс». 
Будут ли распространяться нормы коллективного договора на ра-

ботников, которые не являются членами профсоюза? 
4. В коллективном договоре ООО «Счастье» предусмотрено, что 

для работников, принятых на работу по контракту, предоставляется 
дополнительный отпуск 3 календарных дня. Сидорчук была принята 
на работу по срочному трудовому договору на время отпуска по уходу 
за ребенком в возрасте до трех лет Пичугиной. Проработав 10 мес, 
Сидорчук был предоставлен трудовой отпуск продолжительностью 
24 календарных дня. Сидорчук обратилась в комиссию по трудовым 
спорам ООО «Счастье». 

Объясните, положено ли Сидорчук предоставление дополнительно-
го отпуска. 

5. Гаврилин был принят на работу водителем. В его трудовом дого-
воре было указано, что работа осуществляется с условием ненормиро-
ванного рабочего дня. Проработав 8 месяцев, на основании заявления 
Гаврилина ему был предоставлен трудовой отпуск продолжительно-
стью 24 календарных дня. В коллективном договоре предусмотрен 
перечень категорий работников с ненормированным рабочим днем, где 
для водителей предусмотрен дополнительный отпуск за работу с не-
нормированным рабочим днем 3 календарных дня. 

Поясните, куда может обратиться Гаврилин за разрешением спора, 
и разрешите ситуацию по существу. 
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6. Коллективным договором ООО «Радуга» предусмотрен перечень 
дополнительных отпусков: 

• за продолжительный стаж работы – работникам, проработавшим в 
ООО «Радуга» более 10 лет, предоставляется 2 календарных дня; 

• за работу по контракту – 3 календарных дня; 
• за работу с ненормированным рабочим днем – до 7 календарных 

дней (согласно утвержденному перечню); 
• поощрительный отпуск – 2 календарных дня за участие в добро-

вольных пожарных дружинах. 
Прокомментируйте правильность включения названных трудовых 

отпусков в коллективный договор. 
7. У Романовой трое несовершеннолетних детей в возрасте до 

16 лет. Ей предоставляется один дополнительный свободный день в 
неделю с оплатой по среднему заработку. У Янчиковой также трое 
детей, однако старшему три дня назад исполнилось 16 лет. Юрист по-
яснила, что Янчикова утратила право на предоставление дополнитель-
ного оплачиваемого свободного дня в неделю, однако она имеет право 
на предоставление ей одного оплачиваемого дня в месяц. 

Поясните, правильна ли консультация юриста. 
8. ООО «Доброта» ведется работа по разработке проекта нового 

коллективного договора. Кроме этого, имеется действующее отрасле-
вое соглашение, согласно которому работникам, работающим по кон-
тракту предоставляется дополнительный отпуск 3 календарных дня, а 
также увеличивается оклад от 20 до 50 %. 

Поясните, какое содержание должны иметь соответствующие нор-
мы, включенные в коллективный договор. 

 
Задания для самостоятельной работы 

 
1. Составьте проект коллективного договора. 

 
Занятия  7–8. Правовое регулирование занятости 

и трудоустройства 
 

1. Понятие занятости граждан, ее формы. 
2. Субъекты, обеспечивающие занятость населения. 
3. Понятие безработного, его правовой статус. 
4. Социальные гарантии и компенсация безработным. 
5. Особые гарантии занятости, предоставляемые отдельным катего-

риям граждан. 
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Задания 
 

1. Гражданина Кирсанова в отделе по труду, занятости и социаль-
ной защите населения зарегистрировали в качестве безработного и 
направили на работу в счет брони в ООО «Исток» комендантом обще-
жития. В ООО «Исток» Кирсанову отказали в приеме на работу, не 
смотря на то, что он является инвалидом и до пенсии ему остался год.  

Правомерен ли отказ директора ООО «Исток»? 
Можно ли отказать Кирсанову в приеме на работу в указанной си-

туации? 
Куда Кирсанов может обжаловать отказ? 
2. Гражданин Фролов, зарегистрированный службой занятости как 

безработный, отказался от прохождения оплачиваемых общественных 
работ. 

Поясните, какие последствия влечет за собой описанное поведение 
Фролова. 

3. У гражданки Лейкиной, являющейся официально безработной, 
родился третий ребенок. 

Поясните, повлияет ли названное обстоятельство на размер посо-
бия по безработице. 

4. Гражданин Хвостов, признанный безработным, устроился на ра-
боту, скрыв данное обстоятельство от отдела по труду, занятости и 
социальной защите райисполкома. 

Какими должны быть действия отдела по труду, занятости и соци-
альной защите райисполкома после того, как станет известно о трудо-
устройстве Хвостова? 

5. Мельников был уволен с прежнего места работы за прогул по 
абз. 2 п. 7 ст. 42 Трудового кодекса Республики Беларусь. Он обратил-
ся в отдел по труду, занятости и социальной защите райисполкома с 
просьбой о регистрации его в качестве безработного. 

Будет ли Мельников признан и зарегистрирован безработным и бу-
дет ли выплачиваться ему пособие по безработице? 

6. Симакину 47 лет. Он получает пенсию за выслугу лет, однако 
желает трудоустроиться. С этой целью он обратился в службу занято-
сти. Служба занятости отказала Симакину в регистрации в качестве 
безработного и назначении ему пособия по безработице. 

Поясните, правомерны ли действия службы занятости. 
7. Архипова была зарегистрирована в службе занятости в качестве 

безработной в течение 5 мес. За этот период ей выплачивалась пособие 
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по безработице. Некоторое время спустя стало известно, что в период 
ее нахождения в качестве безработной она была оформлена по уходу 
за инвалидом 1 группы и соответственно получала пособие по уходу. 
Служба занятости обратилась в суд с исковым заявлением о взыскании 
с Архиповой выплаченного ей пособия по безработице. 

Прокомментируйте ситуацию. 
8. Санин был зарегистрирован службой занятости в качестве безра-

ботного и ему было назначено пособие по безработице. В течение 
3 мес служба занятости дважды давала ему направление для трудо-
устройства на подходящую работу. От обоих предложений Санин от-
казался, в первом случае отказ мотивирован значительной удаленно-
стью места работы от его места жительства, а во второй – размер зара-
ботной платы был на 33 % ниже заработной платы по последнему ме-
сту работы. Служба занятости сочла доводы Санина неубедительными 
и сняла его с учета. Санин обратился в суд с иском о восстановлении 
его в качестве безработного. 

Правомерны ли действия Санина и службы занятости? 
9. Титова была зарегистрирована в службе занятости как безработ-

ная. Пособие по безработице ей выплачивалось в течение 12 мес. По 
истечении 12 мес Титова не была трудоустроена и соответственно бы-
ла снята с учета.  

Прокомментируйте ситуацию. 
10. Кузьмину была назначена норма общественных работ 10 дней в 

месяц. Он отработал лишь 6 дней. За это служба занятости приостано-
вила выплату пособия по безработице на 1 мес. 

Правомерны ли действия Кузьмина и службы занятости? 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

1. Приведите в виде таблице основные права и обязанности безра-
ботного со ссылками на статьи нормативных правовых актов и укажи-
те возможные последствия невыполнения обязанностей. 

2. Составьте схему, отражающую состояние безработицы в Белару-
си за последние 5 лет по республике и областям. 
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Занятия  9–12*. Трудовой договор 
 

1. Понятие и функции трудового договора. Стороны трудового до-
говора. 

2. Порядок заключения трудового договора и его содержание. 
3. Изменение трудового договора. Перевод на другую работу. 
4. Основания прекращения трудового договора. 
5. Расторжение трудового договора по инициативе работника. 
6. Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя. 
7. Прекращение трудового договора по обстоятельствам, не зави-

сящим от воли сторон. 
8. Дополнительные основания прекращения трудового договора с 

некоторыми категориями работников.  
 

Задания 
 

1. Овсянников, являющийся инвалидом третьей группы, был при-
нят на работу с условием предварительного испытания 2 мес.  

В течение срока предварительного испытания Овсянников взыска-
ний и замечаний со стороны нанимателя не имел, однако в последний 
день испытательного срока был уволен нанимателем как не выдер-
жавший испытательный срок по п. 7 ст. 35 Трудового кодекса Респуб-
лики Беларусь. 

Поясните, были ли допущены нанимателем нарушения трудового 
законодательства. 

2. С Искровой был заключен срочный трудовой договор сроком на 
один год. За пять дней до истечения срока действия договора Искрова 
заболела и находилась на больничном десять дней. В последний день 
трудового договора приказом нанимателя она была уволена по п. 2 ч. 2 
ст. 35 Трудового кодекса Республики Беларусь. 

Имеются ли нарушения трудового законодательства в действиях 
нанимателя? 

3. Григорьева была принята на работу на должность кассира по 
бессрочному трудовому договору. Проработав три года, наниматель не 
объясняя причин, направил Григорьевой уведомление о ее переводе на 
контрактную систему найма и предоставил проект контракта. Григорь-
ева с переводом была не согласна и через месяц была уволена по п. 5 
ст. 35 Трудового кодекса Республики Беларусь с выплатой двухне-
дельного выходного пособия. 

Правильно ли поступил наниматель в описанной ситуации? 
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4. Павловская, работавшая в должности экономиста, была уволена 
по п. 1 ст. 42 Трудового кодекса (сокращение численности работни-
ков). Не согласившись с увольнением, Павловская обратилась в суд. 
В ходе судебного заседания было установлено, что в штатном распи-
сании нанимателя было две единицы экономистов, одна из которых 
подлежала сокращению. Кроме этого, Павловская имеет высшее эко-
номическое образование и является кандидатом экономических наук, а 
также ей присвоена III группа инвалидности, стаж работы у данного 
нанимателя три года. В свою очередь, Крапивина, являющаяся также 
экономистом у нанимателя, имеет высшее экономическое образование 
и стаж работы у данного нанимателя 12 лет. В коллективном договоре 
установлены дополнительные гарантии: при равной производительно-
сти труда и равной квалификации преимущественное право на остав-
ление на работе имеют работники, проработавшие у данного нанима-
теля более 10 лет. 

Поясните, сделал ли наниматель правильный выбор между двумя 
экономистами, уволив Павловскую? 

5. Карпов был уволен по п. 6 ст. 42 Трудового кодекса Республики 
Беларусь за систематическое неисполнение трудовых обязанностей. 
Не согласившись с увольнением, он обратился в суд с иском о восста-
новлении на работе. В ходе судебного заседания было установлено, 
что в течение года до момента увольнения Карпов дважды был при-
влечен к дисциплинарной ответственности и оба раза ему был объяв-
лен выговор, однако при наложении первого выговора с приказом 
Карпов был ознакомлен спустя восемь дней с момента издания, а на 
приказе о наложении второго дисциплинарного взыскания отсутствует 
подпись Карпова, свидетельствующая о его ознакомлении с приказом. 

Какое решение должен вынести суд по делу? 
6. Ромашкина при поступлении на работу не смогла предоставить 

трудовую книжку, обосновав ее отсутствие утерей документа, и одно-
временно обратилась с просьбой к нанимателю выдать ей дубликат. 
Наниматель отказал ей в выдаче дубликата трудовой книжки, так как 
Ромашкиной необходимо было обратиться с подобной просьбой к 
прежнему нанимателю, и соответственно отказался заключать с ней 
трудовой договор в виду отсутствия необходимых документов. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
7. Толстов 25 марта отсутствовал на работе 3,5 ч о чем нанимате-

лем в этот день был составлен акт с подписями трех свидетелей. 
От Толстова была запрошена объяснительная, в которой не содержа-
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лось вразумительного ответа по поводу его отсутствия на работе. 
Нанимателем было принято решение об издании приказа об увольне-
нии Толстова за прогул по абз. 2 п.7 ст. 42 ТК. 

Прокомментируйте правильность действий нанимателя, принимая 
во внимание те обстоятельства, что Толстов является несовершенно-
летним и в коллективном договоре нанимателя предусмотрено полу-
чение согласия профсоюза на увольнение работников по названному 
основанию. Каковы возможные правовые последствия данной ситуа-
ции? 

8. По договоренности между двумя нанимателями Сидоров был 
принят водителем в автобусный парк в порядке перевода. В заключен-
ном с ним трудовом договоре и приказе о приеме на работу была сде-
лана запись об установлении испытательного срока продолжительно-
стью 2 мес. По истечении 1 мес Сидоров был уволен как не выдер-
жавший испытательный срок. 

Правомерны ли действия нанимателя? 
9. Котова была принята на работу с условием предварительного ис-

пытания сроком на 3,5 мес. В течение этого времени она неоднократно 
опаздывала на работу, о чем свидетельствуют имеющиеся докладные и 
объяснительные, ненадлежащим образом выполняла свои трудовые 
обязанности, что отражено в актах выпуска недоброкачественной про-
дукции, докладных и объяснительных. В последний день испытатель-
ного срока наниматель уволил Котову по п. 7 ст. 35 ТК. Котова не со-
гласилась с увольнением и через три дня обратилась в суд с иском о 
восстановлении на работе. В суде она предъявила справку о своей бе-
ременности. 

Какое решение должен вынести суд? 
10. Абрамова является «обязанным лицом». Она неоднократно 

нарушала трудовую дисциплину и недобросовестно выполняла свои 
трудовые обязанности, о чем имеются соответствующие документы. 
Наниматель с согласия службы занятости населения перевел Абрамову 
на другую работу. С переводом Абрамова не согласилась и обратилась 
в КТС с заявлением в ее восстановлении на прежнем месте работы. 

Какое решение должна вынести КТС? 
11. С Никитиным был заключен контракт сроком на три года. Пол-

тора года спустя Никитин заключил контракт о сверхсрочной службе в 
армии и соответственно решил уволиться с последнего места работы о 
чем нанимателю написал заявление об увольнении по п. 3 ч. 2 ст. 35 
ТК (увольнение по требованию работника), приложив к заявлению 
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копию контракта. Наниматель возражал против увольнения Никитина, 
мотивировав свой отказ тем, что Никитин не отработал указанный в 
контракте срок, а значит не может уволиться раньше этого времени. 

Правомерны ли действия нанимателя? 
12. Грачев был принят на работу по бессрочному трудовому дого-

вору. Когда ему исполнилось 18 лет, в адрес Грачева была направлена 
повестка о срочной службе в армии.  

Поясните, возможно ли в данной ситуации увольнение Грачева? 
Если да, то по какому основанию? 

13. Травкина работала заведующей лабораторией. С ней был за-
ключен договор о полной материальной ответственности. После про-
ведения очередной инвентаризации материальных ценностей в подот-
чете Травкиной была выявлена недостача ряда оборудования и мате-
риальных ценностей, за которые несла ответственность Травкина. 

Вправе ли наниматель уволить Травкину? Если да, то по какому 
основанию? 

14. Огейчик написал заявление о предоставлении ему социального 
отпуска без сохранения заработной платы продолжительностью три 
дня. Заявление было зарегистрировано у секретаря. Огейчик счел это 
достаточным и на законных основаниях отсутствовал на работе. После 
возвращения из отпуска он узнал о намерении нанимателя уволить его 
за прогулы. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
15. У нанимателя согласно ПВТР рабочий день начинался с 8:00 и 

заканчивался в 17:00, обеденный перерыв с 12:30 до 13:30. С целью 
экономии электроэнергии нанимателем было принято решение о со-
кращении продолжительности обеденного перерыва на 30 мин и соот-
ветственно внесении изменений в ПВТР. Работники были ознакомле-
ны под роспись за один месяц. Часть работников не согласилась на 
сокращение времени обеденного перерыва и на уведомлении написала 
отказ. 

Поясните возможные правовые последствия. 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

1. Составьте следующие проекты приказов: 
• о приеме на работу с трехмесячным испытательным сроком; 
• переводе на другую работу в случае производственной необходи-

мости; 
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• о переводе на другую работу обязанного лица; 
• о перемещении; 
• об изменении существенных условий труда (изменение режима 

работы); 
• об увольнении по соглашению сторон; 
• об увольнении за прогул; 
• об увольнении в связи с истечением срока трудового договора; 
• об увольнении за появление на работе в состоянии алкогольного 

опьянения. 
2. Составьте схему переводов на другую работу, отразив в ней 

классификацию переводов по срокам перевода, по месту перевода на 
другую работу, инициативе на перевод, наличию согласия работника 
на перевод. 
 

Занятия  13–14. Особенности трудовых контрактов.  
Особенности регулирования труда отдельных 

категорий работников 
 

1. Трудовой контракт: понятие, особенности, форма и содержание. 
Общая характеристика законодательства о трудовых контрактах. 

2. Срок и порядок заключения, продления или перезаключения, а 
также прекращения трудовых контрактов. Дополнительные меры сти-
мулирования труда и минимальная компенсация за ухудшение право-
вого положения работника при контрактной системе найма. 

3. Особенности регулирования труда женщин, работников, имею-
щих семейные обязанности, молодежи, инвалидов, работников, про-
живающих (работающих) на территориях радиоактивного загрязнения 
либо принимавших участие в ликвидации последствий катастрофы на 
Чернобыльской АЭС, и приравненных к ним лиц. 

4. Особенности регулирования труда работников отдельных отрас-
лей экономики и отдельных профессий (включая временных и сезон-
ных работников, работников-надомников и домашних работников, 
лиц, работающих по совместительству и др.). 
 

Задания 
 

1. Миронова была принята на работу по контракту, заключенному 
сроком на один год. За месяц до истечения срока контракта Миронова 
подала заявление о намерении продолжить трудовые правоотношения, 
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а наниматель, в свою очередь, за месяц до истечения срока контракта 
направил Мироновой уведомление о непродлении с ней контракта. 

Обоснуйте, будут ли в данном случае продлеваться трудовые от-
ношения. 

2. С Паниной был заключен контракт сроком на два года. За месяц 
до истечения срока контракта наниматель направил Паниной уведом-
ление о непродлении с ней контракта. Однако за три дня до истечения 
срока действия контракта Панина заболела и находилась на больнич-
ном. 

Поясните, служит ли указанное основание препятствием для 
увольнения Паниной. 

3. С Григорьевым был заключен контракт на три года. Проработав 
год, Григорьев нашел для себя более высокооплачиваемую работу и 
решил уволиться. 

Подскажите, на каких основаниях может быть досрочно расторгнут 
контракт в указанной ситуации. 

4. Срок действия контракта Петрова истекал 30 марта (30 марта по 
календарю было воскресенье). Наниматель уволил Петрова в поне-
дельник 31 марта по п. 2 ч. 2 ст. 35 Трудового кодекса Республики Бе-
ларусь. 

Правильно ли поступил наниматель? Прокомментируйте ситуацию. 
5. Галкина приняла к себе домой на работу в качестве няни свою 

мать. 
Нарушила ли Галкина трудовое законодательство? 
6. Савицкая была принята на работу по контракту сроком на три 

года. За время работы у нее отсутствовали нарушения трудовой дис-
циплины. За месяц до истечения срока действия контракта наниматель 
направил Савицкой уведомление о продлении с ней срока действия 
контракта на один год, Савицкая, в свою очередь, рассчитывала на 
двухлетний срок продления трудовых отношений. 

Как разрешить сложившуюся ситуацию? 
7. Кисточкина была принята на работу в качестве временного ра-

ботника на период отпуска по уходу за ребенком до трех лет Ивановой 
и с ней был заключен срочный трудовой договор. Когда ребенку ис-
полнилось два года, Иванова решила приступить к работе на 0,5 ставки. 

Поясните, какими должны быть действия нанимателя? 
Прокомментируйте ситуацию, когда Иванова решила приступить к 

работе на полную ставку, а на момент ее выхода на работу Кисточкина 
находилась в трудовом отпуске. 
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8. Исходя из сложившейся эпидемиологической ситуации, нанима-
тель принял решение перевести часть работников на дистанционную 
работу, о чем за один день известил их в письменной форме. Двое из 
уведомленных работников не выразили согласия работать дистанци-
онно. 

Поясните дальнейшие действия нанимателя в отношении двоих 
упомянутых работников и остальных работников, давших согласие на 
дистанционную работу. 

9. Савкина была принята на работу по срочному трудовому догово-
ру в качестве временного работника на время отпуска без сохранения 
заработной платы основного работника. В последний день срока тру-
дового договора наниматель издал приказ об увольнении Савкиной по 
п. 2 ч. 2 ст. 35 ТК (истечение срока трудового договора). На момент 
увольнения Савкина находилась на больничном. 

Правомерны ли действия нанимателя? Каковы возможные право-
вые последствия? 

10. Ивкина была принята экономкой в семью Тарасовых, а Соболе-
ва заключила трудовой договор с индивидуальным предпринимателем 
Терентьевым в качестве швеи, в котором указывалось, что пошивом 
постельного белья Соболева будет заниматься у себя дома. 

О каких категориях работников идет речь в задаче? Чем отличается 
рабочее место каждого из них? 

 
Задания для самостоятельной работы 

 
1. Сомову была установлена вторая группа инвалидности. Составь-

те приказ и дополнительное соглашение об изменении трудового дого-
вора Сомова. 

2. Составьте приказ и дополнительное соглашение о переводе на 
дистанционную форму работы. 

3. Представьте в виде схемы особенности труда лиц, работающих и 
проживающих на территории, подвергшейся радиоактивному зараже-
нию. 
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Занятие 15*. Рабочее время 
 

1. Понятие и значение рабочего времени. 
2. Нормирование продолжительности рабочего времени. Виды ра-

бочего времени. 
3. Сверхурочные работы. Ненормированный рабочий день. 
4. Режим рабочего времени. 
5. Использование и учет рабочего времени. 

 
Задания 

 
1. Грачеву 17 лет, а у Михеевой ребенку 5 лет. Они оба работают по 

7 ч в день. 
Поясните, какие виды рабочего времени установлены для каждого 

из них. 
В чем состоят особенности оплаты для каждого вида рабочего вре-

мени, описанного в задаче? 
2. Панюшкин был принят на работу водителем легкового автомо-

биля с условием ненормированного рабочего дня. 
Поясните, в каких документах должно быть отражено названное 

условие и как компенсируется данная работа. 
3. Фомкин был принят на работу по бессрочному трудовому дого-

вору. Проработав пять лет у нанимателя, у него возникла необходи-
мость в установлении неполного рабочего времени в виде неполного 
рабочего дня продолжительностью 5 ч. Он обратился с соответствую-
щим заявлением к нанимателю. 

Поясните, вправе либо обязан наниматель установить для Фомкина 
неполное рабочее время. Как оно будет оплачиваться? 

4. Для сторожей автостоянки был установлен суммированный учет 
рабочего времени. 

Поясните, как будет оплачиваться работа в выходные, праздничные 
дни. Что будет являться для них сверхурочной работой? 

5. Наниматель издал приказ о привлечении Малахова разово к 
сверхурочной работе с компенсацией часов переработки в двойном 
размере. Малахов не дал своего письменного согласия на сверхуроч-
ную работу. На следующий день наниматель объявил выговор за это 
Малахову. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
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6. Гаврилин был принят на работу с условием ненормированного 
рабочего дня и предоставлением дополнительного отпуска продолжи-
тельностью 6 календарных дней. Наниматель регулярно привлекает 
Гаврилина к работе в выходные дни без какой либо компенсации, 
обосновывая это наличием у Гаврилина ненормированного рабочего 
дня и дополнительного отпуска. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
7. Нанимателем из-за разной интенсивности работ в течение дня 

было принято решение для отдельных работников разделить рабочий 
день на две части с перерывом 4 ч межу ними, включая обеденный 
перерыв. Об этом работники были письменно уведомлены за один ме-
сяц. Титова не согласилась на такой режим работы, обосновав свой 
отказ тем, что воспитывает ребенка одна и ей неудобно будет отводить 
его и забирать из детского сада. 

Какими могут быть дальнейшие действия нанимателя? 
8. У Синичкина на момент приема на работу была установлена вто-

рая группа инвалидности. В заключенном с ним трудовом договоре 
наниматель установил ему 5-дневную рабочую неделю с 7-часовым 
рабочим днем. При очередном переосвидетельствовании Синичкину 
была установлена третья группа инвалидности. 

Поясните о правовых последствиях изменения группы инвалидно-
сти в данном случае. Какие документы необходимо издать, изменить в 
данной ситуации? 

9. Старостину было установлено гибкое рабочее время. Нанимате-
лем неоднократно было зафиксировано нарушение Старостиным 
ПВТР. Из-за этого было принято решение о переводе Старостина на 
обычный режим работы. 

Правомерны ли действия нанимателя? Если да, то какие документы 
необходимо издать при этом? 

10. Нанимателем был издан приказ о привлечении пятерых работ-
ников к работе в выходной день с формой компенсации в виде двой-
ной оплаты. Среди пятерых работников, указанных в приказе, была 
беременная женщина и работник, получающий образование в вечерней 
форме. Одного из пятерых не устроила форма компенсации, так как 
для него предпочтительнее было бы вместо дополнительной оплаты 
получить свободный выходной день. 

Дайте правовую оценку сложившейся ситуации. 
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Задания для самостоятельной работы 
 

1. Разработайте проекты трудовых договоров, в которых отразите 
заданный вид рабочего времени, затем измените его согласно заданию 
и напишите проект приказа и дополнительного соглашения об этом: 

а) полное рабочее время с двумя выходными днями – установить 
неполное рабочее время; 

б) сокращенное рабочее время, несовершеннолетнему 17 лет – пол-
ное рабочее время; 

в) неполное рабочее время в виде неполной рабочей недели – пол-
ное рабочее время; 

г) неполное рабочее время в виде неполного рабочего дня – полное 
рабочее время; 

д) неполное рабочее время (комбинированное) – полное рабочее 
время; 

е) сокращенное рабочее время инвалиду второй группы – полное 
рабочее время; 

ж) гибкое рабочее время – отмена гибкого рабочего времени. 
2. Составьте проект приказа о привлечении работников к сверх-

урочной работе. 
 

Занятие 16*. Время отдыха и нерабочее время  
в трудовом праве. Трудовые социальные отпуска 

 
1. Понятие и значение времени отдыха. 
2. Виды времени отдыха. 
3. Трудовые и социальные отпуска. 

 
Задания 

 
1. Гражданке Трусовой был установлен трудовой отпуск в 24 ка-

лендарных дня. Проработав некоторое время, она заболела и ей была 
установлена третья группа инвалидности.  

Рассчитайте продолжительность положенного Трусовой трудового 
отпуска, если последних три месяца рабочего года она считалась инва-
лидом третьей группы. 

2. Маринина была принята на работу и ей был установлен трудовой 
отпуск 24 календарных дня. Спустя 4 мес работы Маринина подала 
заявление нанимателю о предоставлении ей трудового отпуска перед 
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отпуском по беременности и родам. Наниматель отказал в предостав-
лении трудового отпуска, ссылаясь на то, что Маринина не отработала 
еще положенных 6 мес. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
3. С Терентьевым был заключен контракт сроком на 2 года с 

условием предоставления дополнительного отпуска в связи с этим 
2 дня. Кроме этого, Терентьев работает с условием ненормированного 
рабочего дня с предоставлением дополнительного отпуска 3 дня. 

Из условия задачи рассчитайте положенную Терентьеву 
продолжительность трудового отпуска. 

4. Малашенко после окончания отпуска по беременности и родам 
ушла в отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех 
лет. Пробыв год в данном отпуске, она написала завление о выходе на 
работу. Наниматель отказал в приеме заявления, сославшись на то, что 
временно на ее место принят другой работник, который прекрасно 
справляется с работой, и, кроме того, с ним заключен контракт, срок 
которого еще не истек. 

Правильно ли поступил наниматель? Аргументируйте свой ответ. 
5. Травкина подала заявление о предоставлении ей 10 дней отпуска 

без сохранения заработной платы в связи с необходимостью 
подготовки детей к школе. Наниматель отказал в удовлетворении 
просьбы. 

Правильно ли поступил наниматель? 
6. Укажите виды и продолжительность отпуска для следующих 

категорий работников: 
• учителя начальной школы; 
• водителя автобуса; 
• юриста; 
• фармацевта аптеки, работающего контракту; 
• машиниста тепловоза. 
7. Поясните, пожелания каких работников должны учитываться при 

составлении графика отпусков: 
• беремнной женщины; 
• работника-пенсионера; 
• несовершеннолетнего работника; 
• работника, проработавшего у нанимателя 10 лет; 
• женщины, у которой двое детей в возрасте 10 и 5 лет; 
• работника-совместителя. 
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8. В связи с болезнью сменщика водителя Петрова приказом 
нанимателя привлекли к работе в его выходной день.  

Поясните, как правильно оформить привлечение работника к 
работе в выходной день в данной ситуации и какова форма 
компенсации. 

9. Маринкин получает высшее образование в заочной форме. 
При составлении графика отпусков ему был запланирован отпуск в 
июле. Некоторое время спустя ему была выслана справка-вызов на 
сессию в мае. Маринкин обратился в отдел кадров с просьбой 
перенсти запланированный отпуск с июля на май. В отделе кадров ему 
было отказано в виду того, что большое количество работников по 
графику идет в отпуск в мае. 

Правомерны ли действия Маринкина и сотрудника отдела кадров? 
10. Снежиной был предоставлен отпуск полной продолжитель-

ности 29 календарных дней. Спустя 8 дней после начала отпуска 
наниматель издал приказ об отзыве Снежиной из отпуска с ее 
согласия. В приказе указывалось заменить неотбытую часть отпуска 
денежной компенсацией. 

Правомерны ли действия нанимателя? 
11. Николаева в 13-й раз за год согласно приказу нанимателя 

привлекли к работе в выходной день. Николаев ознакомился с 
приказом, выразил на нем свое несогласие и не вышел на работу в 
назначенный день. За это наниматель уволил Николаева за прогул. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
12. Римарь является инвалидом III группы. Он работает на 

условиях с вредными условиями труда (дополнительный отпуск – 
4 календарных дня) по контракту (дополнительный отпуск – 
5 календарных дней).  

Рассчитайте продолжительность отпуска Римаря. 
13. Исачков работает на работе с вредными условиями труда 

(дополнительный отпуск – 4 календарных дня), имеет 
продолжительный стаж работы, за что ему положен дополнительный 
отпуск 3 календарных дня. Исачков обратился к нанимателю с 
просьбой заменить ему отпуск денежной компенсацией, на что 
получил от нанимателя отказ в виду отсутствия излишних денежных 
средств. 

Дайте правовую оценку сложившейся ситуации. 
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Задания для самостоятельной работы 
 

1. Составьте приказ об отзыве работника из отпуска. 
2. Составьте приказ о переносе отпуска на другое время. 
3. Составьте приказ о замене отпуска денежной компенсацией. 
4. Составьте приказ о предоставлении части трудового отпуска. 
5. Составьте приказ о сдвиге рабочего года. 
6. Составьте график трудовых отпусков для пяти работников, среди 

которых работник-совместитель (отпуск по основному месту работы в 
июле), жена военнослужащего (отпуск у мужа в августе) и несовер-
шеннолетний. 
 

Занятие 17. Заработная плата и нормирование  
труда. Гарантийные и компенсационные выплаты 

 
1. Понятие заработной платы. Правовое регулирование заработной 

платы. 
2. Минимальная заработная плата. Индексация заработной платы. 
3. Формы, системы и размеры оплаты труда. Нормирование труда. 
4. Тарифная система оплаты труда и ее применение. 
5. Структура заработной платы. 
6. Оплата труда при отклонениях от условий работы, на которые 

рассчитаны тарифы. 
7. Условия и порядок выплаты заработной платы. Правовая охрана 

заработной платы. 
8. Гарантийные и компенсационные выплаты: понятие и виды. 

 
Задания 

 
1. Абламонов работает электриком 3-го разряда со сдельной опла-

той труда. По поручению нанимателя в течение одного месяца он вы-
полнял работы по более низкому 2-му разряду. Он обратился к началь-
нику цеха с требованием выплаты межразрядной разницы. Начальник 
цеха отказал ему, ссылаясь на то, что оплата производится по разряду 
выполняемой работы. 

Как должен быть оплачен труд Абламонова в описанной ситуации?  
2. Какими из перечисленных ниже товаров не может производиться 

натуральная оплата труда нанимателями? 
• хлебобулочными изделиями; 
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• лекарственными средствами; 
• нефтепродуктами; 
• трикотажной продукцией; 
• алкогольными напитками; 
• наркотическими веществами; 
• табачными изделиями; 
• драгоценными металлами; 
• товарами животного происхождения. 
3. Сотрудник коммерческой организации Перчаткин после возвра-

щения из командировки потребовал срочно оплатить ему расходы: по 
бронированию места в гостинице; по проезду в купейном вагоне к ме-
сту командировки и обратно; за пользование в поезде постельными 
принадлежностями; за проживание в номере «люкс»; дополнительные 
расходы, связанные с проживанием вне места постоянного жительства 
(суточные); стоимость завтрака и расходы по междугородным теле-
фонным переговорам. 

Подлежат ли возмещению перечисленные расходы? 
4. Рассчитайте заработную плату работника с окладом в 200 руб., 

надбавкой за стаж работы 10 %, ежемесячной премией 20 % при усло-
вии, что он является членом профсоюза. 

5. Субботина была принята на работу в больницу в качестве убор-
щицы. Режим работы согласно графику сменности – через два дня, 
чередуясь с другой уборщицей. Получив заработную плату, Субботина 
узнала, что за истекший месяц обеим начислена одинаковая сумма при 
равном количестве отработанных дней, однако по графику сменности 
Субботина работала 7 ноября в выходной праздничный день. 

Дайте правовую оценку сложившейся ситуации. 
6. Накануне Нового года в 23 ч на предприятии произошла авария, 

для устранения последствий которой к работе были привлечены трое 
работников, рабочий день у которых закончен. На ликвидацию по-
следствий ушло 7 ч. 

Как оплатить работу привлеченных работников? 
7. На работу в один день для выполнения идентичной работы были 

приняты Коваль (17 лет) и Панков (18 лет). Получив первую заработ-
ную плату, они увидела, что начисленная сумма была одинаковой, од-
нако Коваль фактически каждый рабочий день работал на один час 
меньше Панкова.  

Поясните ситуацию с правовой точки зрения. 
8. Шоферы автобазы приказом нанимателя были переведены на ра-
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боту по ремонту автомашин. Оплата труда им осуществлялась исходя 
из рассчитанного заработка слесарей-ремонтников. 

Поясните, как правильно начислять заработную плату в данном 
случае. 

9. При увольнении Никонова возник спор о порядке оплаты его ра-
боты в праздничные и выходные дни. Наниматель отказался оплатить 
Иванову работу за два выходных дня в двойном размере, ссылаясь на 
то, что в приказе о привлечении Никонова к работе в выходной день в 
качестве формы компенсации была указана одинарная оплата и допол-
нительный выходной день за каждый день работы в выходной день. 
За работу в выходной праздничный день наниматель предложил до-
платить среднедневной заработок. 

Проясните ситуацию с правовой точки зрения. 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

Рассчитайте размер начисленной заработной платы работника, ра-
ботающего по контракту (надбавка 25 %) с окладом 350 руб. и надбав-
кой за стаж 20 %. Работник состоит в профсоюзе и имеет двоих несо-
вершеннолетних детей. Укажите сумму к выдаче на руки. 

 
Занятие 18*. Производственно-технологическая,  

трудовая и исполнительская дисциплина.  
Дисциплинарная ответственность работников 

 
1. Понятие и обеспечение трудовой дисциплины. 
2. Внутренний трудовой распорядок. 
3. Права и обязанности работников. 
4. Права и обязанности нанимателя. 
5. Меры поощрения. 
6. Дисциплинарная ответственность: понятие и особенности. 
7. Дисциплинарные проступки. 

 
Задания 

 
1. Грачеву 21 марта было выдано задание, которое необходимо бы-

ло выполнить в тот же день. В ходе проведенной проверки 30 апреля 
было установлено, что задание, выданное ему 21 марта, выполнено не 
было. Получив объяснение от Грачева, директор своим приказом от 
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30 апреля объявил Грачеву выговор. Однако Грачев отказался знако-
миться с приказом о наложении дисциплинарного взыскания и соот-
ветственно не поставил свою подпись на приказе. 

Поясните, соблюдены ли сроки привлечения к дисциплинарной от-
ветственности Грачева. Было ли наложено в итоге дисциплинарное 
взыскание на Грачева? 

2. Бурачков опоздал на работу на 30 мин 25 августа. За названное 
опоздание 12 сентября приказом директора ему было объявлено заме-
чание. Затем 16 октября того же года Бурачков на 1 ч раньше само-
вольно ушел с работы. За такое поведение приказом директора от 
18 октября ему был объявлен выговор. Некоторое время спустя, 
10 ноября Бурачков отказался выполнять задание, отнесенное к его 
трудовым обязанностям. За что приказом директора 15 ноября Бурач-
ков был уволен по п. 6 ст. 42 Трудового кодекса Республики Беларусь. 

Поясните, имелась ли в действиях Бурачкова система неисполнения 
трудовых обязанностей. Законны ли приказы директора? 

3. Пичугин и Лаптев работали слесарями. Они самовольно 17 мая 
поменялись сменами, не уведомив об этом мастера и не написав забла-
говременно заявление. 

За такое самовольство приказом директора Пичугин и Лаптев были 
уволены по абз. 2 п. 7 ст. 42 Трудового кодекса Республики Беларусь 
(за прогул). 

Поясните, законен ли приказ нанимателя. 
4. Самсонов 28 июня подал заявление об увольнении по желанию 

работника по п. 3 ст. 35 Трудового кодекса Республики Беларусь. Ре-
шив, что все равно через месяц будет увольняться, в течение месячно-
го срока предупреждения он ежедневно опаздывал на работу, раньше 
уходил домой, за что приказом нанимателя ему был объявлен выговор 
и он был лишен премии за текущий месяц. 

Поясните, правильно ли поступил наниматель. 
5. После сильного ураганного ветра была повреждена крыша зда-

ния администрации предприятия, выбиты стекла, во дворе повалены 
деревья и испорчены клумбы. Директор издал приказ о переводе на 
другую работу, связанную с ликвидацией последствий стихийного 
бедствия, бухгалтера Иванову, экономиста Харитонова и юрискон-
сульта Петренко. Названные работники от выхода на работу отказа-
лись, однако в течение рабочего дня находились на своих непосред-
ственных рабочих местах и продолжали выполнять трудовые обязан-
ности, предусмотренные должностными инструкциями. На следующий 
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день директор издал приказ об увольнении за прогул всех троих ослу-
шавшихся работников. 

Поясните, законны ли оба приказа нанимателя. 
6. Карпов был уволен по п. 6 ст. 42 Трудового кодекса Республики 

Беларусь за систематическое неисполнение трудовых обязанностей. 
Не согласившись с увольнением, он обратился в суд с иском о восста-
новлении на работе. В ходе судебного заседания было установлено, 
что в течение года до момента увольнения Карпов дважды был при-
влечен к дисциплинарной ответственности и оба раза ему был объяв-
лен выговор, однако при наложении первого выговора с приказом 
Карпов был ознакомлен спустя восемь дней с момента издания, а на 
приказе о наложении второго дисциплинарного взыскания отсутствует 
подпись Карпова, свидетельствующая о его ознакомлении с приказом. 

Какое решение должен вынести суд по делу? 
7. В ПВТР предусмотрены следующие условия: «При наложении на 

работников дисциплинарных взысканий, не связанных с увольнением, 
к ним могут быть применены следующие меры»: 

• ежегодный отпуск переносится с летнего на зимнее время; 
• ежемесячная премия не выплачивается.  
Оцените правильность включения названных норм в ПВТР. 
8. В ПВТР швейной фабрики предусмотрено, что все работники в 

конце рабочего дня приводят свое рабочее место в порядок. Швея Си-
монова не успела привести рабочее место в порядок, так как ей было 
необходимо пораньше забрать ребенка из детского сада. На основании 
докладной записки начальника цеха и объяснительной Симоновой ей 
был объявлен выговор. 

Дайте правовую оценку сложившейся ситуации. 
9. За неоднократные опоздания на работу бухгалтеру Иванниковой 

были сделаны устные замечания. После того как Иванникова отсут-
ствовала на работе целый рабочий день, с согласия профсоюза она бы-
ла уволена по п. 6 ст. 42 ТК. Ознакомившись с приказом, она поясни-
ла, что весь день прождала телевизионного мастера, поэтому невыход 
на работу следует расценивать по уважительной причине. 

Правомерны ли доводы Иванниковой и действия нанимателя? 
10. Грузчик магазина отсутствовал на работе целый рабочий день, 

за что ему был объявлен выговор. Затем при подведении итогов за 
квартал, он был частично лишен квартальной премии. С таким реше-
нием грузчик не согласился, так как считает, что он дважды подвергся 
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наложению дисциплинарного взыскания за один дисциплинарный 
проступок. 

Как должна быть разрешена ситуация? 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

1. Составьте проект приказа о наложении дисциплинарного взыс-
кания. 

2. Составьте проект ходатайства профсоюза о досрочном снятии 
наложенного дисциплинарного взыскания. 

3. Составьте проект приказа о досрочном снятии наложенного дис-
циплинарного взыскания. 

 
Занятие 19. Материальная ответственность  

сторон трудового договора 
 

1. Понятие, содержание и цели материальной ответственности ра-
ботников за ущерб, причиненный нанимателю. 

2. Отличие материальной ответственности по трудовому праву от 
гражданско-правовой ответственности. 

3. Виды материальной ответственности. 
4. Определение размера ущерба и порядок его возмещения. 
5. Возмещение вреда, причиненного жизни или здоровью работни-

ка вследствие несчастного случая на производстве и профессионально-
го заболевания. 
 

Задания 
 

1. Зайцев был принят на работу заведующим складом, и с ним был 
заключен договор о полной индивидуальной материальной ответ-
ственности. Некоторое время спустя у него была выявлена недостача 
товаров на сумму 2000 руб. Средний заработок Зайцева составляет 
400 руб. 

Поясните, к какому виду материальной ответственности будет при-
влечен Зайцев. Каков порядок возмещения ущерба в названной ситуа-
ции? 

2. Карпова была принята на работу дворником. Для осуществления 
трудового процесса ей были выданы рабочие инструменты. Некоторое 
время спустя, неосторожно обращаясь с граблями, Карпова сломала 
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их. Стоимость граблей – 20 руб. Средний заработок Карповой состав-
ляет 25 рублей. 

Поясните, к какому виду материальной ответственности будет при-
влечена Карпова. Каков порядок возмещения ущерба? 

3. Котова, Миронова и Теплова были приняты на работу продавца-
ми большого торгового центра. За ними закрепили отдел «Канцеляр-
ские товары» и заключили договор о полной коллективной материаль-
ной ответственности. Трудовые договоры и договор о полной коллек-
тивной материальной ответственности были заключены 25 февраля. 
14 мая был сделан переучет и выявлена недостача товара на сумму 
300 руб.  

К какому виду материальной ответственности будут привлечены 
указанные работники? Каков порядок возмещения ущерба? 

4. Станочник Петухов во время работы сломал станок. Сумма сто-
имости ремонта станка – 700 руб. Эту сумму наниматель предложил 
Петухову возместить полностью. Петухов отказался от полного воз-
мещения стоимости ремонта станка, но не возражал против частичного 
возмещения материального ущерба. Оклад Петухова составляет 
900 руб. 

К какому виду материальной ответственности может быть привле-
чен Петухов? В каком порядке должен быть возмещен ущерб? 

5. Яшкина была принята на работу заведующей складом с заключе-
нием с ней договора о полной материальной ответственности. Во вре-
мя проведения переучета была обнаружена недостача на сумму 
1000 руб. Яшкина не согласилась возместить всю сумму ущерба, мо-
тивируя это тем, что одна воспитывает троих несовершеннолетних 
детей. 

К какому виду материальной ответственности может быть привле-
чена Яшкина? Кто может снизить сумму ущерба, подлежащего возме-
щению? 

6. Носову была выдана доверенность на право получения ноутбука 
из магазина. Носов ноутбук забрал из магазина, однако по дороге упал 
и разбил его. Ноутбук был отремонтирован за 300 руб. 

К какому виду материальной ответственности может быть привле-
чен Носов? В каком размере он будет выплачивать сумму ущерба? 

7. Савченко прогуляла два рабочих дня. За это наниматель объявил 
ей выговор и привлек к материальной ответственности за получение 
упущенной выгоды в размере 600 руб. 

Оцените ситуацию с правовой точки зрения. 
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8. Кравченко причинила ущерб нанимателю на сумму 3500 руб. 
Средний заработок Кравченко – 1000 руб. 

Поясните, в каком порядке с Кравченко можно взыскать сумму 
ущерба. 

9. Ушакова работала продавцом в магазине с заключением догово-
ра о коллективной (бригадной) материальной ответственности. Она 
решила уволиться по соглашению сторон. Накануне увольнения был 
проведен переучет и выявлена сумма недостачи на сумму 300 руб. 
Продавцов в магазине четверо. 

Поясните, возможно ли увольнение Ушаковой и каким образом 
можно взыскать с нее ущерб? 

10. В магазине работало шестеро продавцов. При проведении оче-
редного переучета была выявлена недостача на сумму 1500 руб. 
В каком размере будет каждый продавец возмещать сумму ущерба, 
если один из них 24 календарных дня находился в трудовом отпуске, а 
второй продавец был на сессии 21 календарный день. 

Рассчитайте сумму ущерба для каждого продавца магазина. 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

1. Составьте проект договора о полной индивидуальной материаль-
ной ответственности. 

2. Составьте проект приказа нанимателя об удержании из заработ-
ной платы суммы ущерба, причиненного работником. 

 
Занятие 20. Трудовые споры и порядок их разрешения 

 
1. Общая характеристика индивидуальных трудовых споров. 
2. Рассмотрение трудовых споров в КТС. 
3. Рассмотрение трудовых споров судом. 
4. Понятие коллективных трудовых споров и их отличие от инди-

видуальных. 
5. Правовое регулирование коллективных споров. 
6. Предмет и стороны коллективных споров. 
7. Примирительный порядок разрешения коллективных споров. 

 
Задания 

 
1. Самсонов 14 апреля был уволен по п. 7 ст. 42 Трудового кодекса 

Республики Беларусь. Не согласившись с увольнением, он 23 мая об-
ратился в суд с иском о восстановлении на работе. 

Прокомментируйте ситуацию. 
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2. На Якубова 30 сентября за опоздание на работу было наложено 
дисциплинарное взыскание в виде выговора. Не согласившись с нало-
жением дисциплинарного взыскания, Якубов 10 октября обратился в 
суд с исковым заявлением об отмене наложенного взыскания. Якубов 
является членом профсоюза. 

Какими должны быть действия суда в указанной ситуации? 
3. Карпов был уволен по п. 6 ст. 42 Трудового кодекса Республики 

Беларусь за систематическое неисполнение трудовых обязанностей. 
Не согласившись с увольнением, он обратился в суд с иском о восста-
новлении на работе. В ходе судебного заседания было установлено, 
что в течение года до момента увольнения Карпов дважды был при-
влечен к дисциплинарной ответственности и оба раза ему был объяв-
лен выговор, однако при наложении первого выговора с приказом 
Карпов был ознакомлен спустя восемь дней с момента издания, а на 
приказе о наложении второго дисциплинарного взыскания отсутствует 
подпись Карпова, свидетельствующая о его ознакомлении с приказом. 

Какое решение должен вынести суд по делу? 
4. Павловская, работавшая в должности экономиста, была уволена 

по п. 1 ст. 42 Трудового кодекса (сокращение численности работни-
ков). Не согласившись с увольнением, Павловская обратилась в суд. 
В ходе судебного заседания было установлено, что в штатном распи-
сании нанимателя было две единицы экономистов, одна из которых 
подлежала сокращению. Кроме этого, Павловская имеет высшее эко-
номическое образование и является кандидатом экономических наук, а 
также ей присвоена III группа инвалидности, стаж работы у данного 
нанимателя три года. В свою очередь, Крапивина, являющаяся также 
экономистом у нанимателя, имеет высшее экономическое образование 
и стаж работы у данного нанимателя 12 лет. В коллективном договоре 
установлены дополнительные гарантии: при равной производительно-
сти труда и равной квалификации преимущественное право на остав-
ление на работе имеют работники, проработавшие у данного нанима-
теля более 10 лет. 

Поясните, сделал ли наниматель правильный выбор между двумя 
экономистами, уволив Павловскую? 

Какое решение должен вынести суд в данной ситуации? 
5. С Искровой был заключен срочный трудовой договор сроком на 

один год. За пять дней до истечения срока действия договора Искрова 
заболела и находилась на больничном десять дней. В последний день 
трудового договора приказом нанимателя она была уволена по п. 2 ч. 2 
ст. 35 Трудового кодекса Республики Беларусь. Искрова, не согласив-
шись с увольнением, через день после выдачи ей трудовой книжки с 
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записью об увольнении обратилась в суд с иском о восстановлении на 
работе. 

Имеются ли нарушения трудового законодательства в действиях 
нанимателя? Каким должно быть решение суда? 

6. Овсянников, являющийся инвалидом III группы, был принят на 
работу с условием предварительного испытания два месяца.  

В течение срока предварительного испытания Овсянников взыска-
ний и замечаний со стороны нанимателя не имел, однако в последний 
день испытательного срока был уволен нанимателем как не выдер-
жавший испытательный срок по п. 7 ст. 35 Трудового кодекса Респуб-
лики Беларусь. Овсянников обратился в суд с исковым заявлением. 

Поясните, были ли допущены нанимателем нарушения трудового 
законодательства? Какое решение должен вынести суд? 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

1. Составьте проект заявления для обращения в КТС. 
2. Составьте проект искового заявления для обращения в суд за 

разрешением спора. 
 

Занятие 21. Охрана труда. Надзор  
за соблюдением законодательства о труде 

 
1. Понятие охраны труда. 
2. Организация охраны труда. 
3. Обязательное страхование от несчастных случаев и профессио-

нальных заболеваний. 
4. Расследование несчастных случаев на производстве и професси-

ональных заболеваний. 
5. Понятие и сущность надзора и контроля. 
6. Система и компетенция органов надзора за соблюдением законо-

дательства о труде. 
7. Общественный контроль за соблюдением законодательства о 

труде. 
8. Ответственность за нарушения законодательства о труде. 

 
Задания 

 
1. В коллективном договоре организации, в которой работает Пота-

нина, указано, что спецодежда выдается бесплатно. При ее увольнении 
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по соглашению сторон была удержана сумма за неокончание срока 
носки спецодежды. 

Прав ли наниматель? 
2. В юридическую консультацию обратился Ларин, работающий на 

заводе инженером-конструктором, со следующим вопросом: «На моем 
рабочем месте температура воздуха на данный момент составляет 3–
4 °С. А согласно нормативам, которые мне известны, на рабочих ме-
стах производственных и офисных помещений в холодный период 
года для категорий работ по уровню энергозатрат 1а, температура воз-
духа должна составлять 22–24 °С. 

Могу ли я отказаться от работы ввиду того, что условия не соответ-
ствуют нормам? Как это скажется на оплате труда?». 

3. Токарь Шлыков, придя утром на работу, увидел, что в результате 
ночного ливня из-за протечек в крыше цеха бетонный пол вокруг его 
станка залит водой. Его приятель Семенов, работавший в этом же це-
ху, посоветовал ему, пока не высохнет пол, временно поработать на 
соседнем станке, практически не пострадавшем от дождя, но у которо-
го было неисправно заземление. Иначе, по словам Семенова, у Шлы-
кова будет простой, и он ничего не заработает в этот день. 

Как должен поступить Шлыков? Какие требования охраны труда 
должны быть выполнены в данной ситуации? 

4. Наниматель свои приказом отстранил Сомова от работы в связи 
тем, что последний не прошел медицинский осмотр. Сомов пригрозил 
обратиться в суд с целью восстановления его на работе и выплате 
среднего заработка за время отстранения от работы. 

Правы ли наниматель и Сомов в данной ситуации? 
5. Сергееву было выдано медицинское заключение, согласно кото-

рому он нуждался в переводе на более легкую работу, не противопока-
занную ему по состоянию здоровья. Наниматель, изучив штатное рас-
писание, сказал Сергееву, что подходящих вакансий нет. Поэтому он 
предоставляет Сергееву право выбора: или уволиться по собственному 
желанию, или остаться работать на прежнем месте работы. 

Прокомментируйте сложившуюся ситуацию. 
 

Задания для самостоятельной работы 
 

Составьте проект протеста прокурора на незаконный прием на ра-
боту несовершеннолетнего в возрасте 15 лет без письменного согласия 
одного из родителей. 
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3. ТЕСТОВЫЕ ЗАДАНИЯ 
 

Общая часть 
 

1. Какое из соглашений является основой для коллективных до-
говоров? 

1) генеральное;  
2) местное; 
3) тарифное;  
4) отраслевое; 
5) все перечисленные. 
2. Согласно ст. 360 ТК Республики Беларусь кем определяется 

содержание соглашений? 
1) сторонами в пределах их компетенции;  
2) государством; 
3) законодательными актами; 
4) инспекцией по труду; 
5) нет правильного ответа. 
3. Какой вид ответственности предусмотрен для представи-

телей нанимателя за неисполнение коллективного договора? 
1) материальная ответственность; 
2) гражданско-правовая ответственность; 
3) административная ответственность; 
4) уголовная ответственность; 
5) моральная ответственность. 
4. Предмет трудового права составляют следующие отноше-

ния: 
1) отношения по рассмотрению трудовых споров; 
2) отношения по оплате сверхурочных работ; 
3) отношения по трудоустройству; 
4) трудовые отношения; 
5) все вышеперечисленные отношения. 
5. Какой из нижеперечисленных признаков не является призна-

ком понятия безработного? 
1) трудоспособность; 
2) постоянное проживание на территории Республики Беларусь; 
3) наличие трудоспособного возраста; 
4) граждане трудоспособного возраста; 
5) не относящийся к категории занятого населения. 
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6. Нормы трудового права распространяются на отношения, 
возникшие: 

1) после введения соответствующего нормативно-правового 
акта в действие; 

2) до введения соответствующего нормативно-правового акта в 
действие в случаях, прямо предусмотренных в нем;  

3) до введения соответствующего нормативно-правового акта в 
действие; 

4) в момент введения соответствующего нормативно-правового ак-
та в действие; 

5) спустя 10 дней после введения в действие нормативно-правового 
акта. 

7. Субъектами трудового правоотношения могут быть: 
1) иностранцы; 
2) лица без гражданства; 
3) граждане Республики Беларусь; 
4) все вышеперечисленные; 
5) только одно из лиц, указанных в ответах 1–3. 
8. С какого возраста при заключении договора должно предше-

ствовать письменное согласие одного из родителей? 
1) 16 лет; 
2) 18 лет; 
3) 15 лет; 
4) 14 лет; 
5) 17 лет. 
9. Выберите основную задачу Государственной службы занято-

сти: 
1) предотвращение массовой и сокращение длительной безра-

ботицы; 
2) создание новых рабочих мест; 
3) разработка и реализация мероприятий по социальной защите 

безработных граждан; 
4) недопущение выбора безработным самостоятельного места рабо-

ты; 
5) наказание безработного за невыполнение нормы общественных 

работ. 
10. Укажите, какие из перечисленных ниже принципов не явля-

ются принципами трудового права: 
1) юридическое равенство сторон трудового договора; 
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2) свобода договора; 
3) обеспечение права работника на защиту его прав и свобод; 
4) обеспечение права работника на справедливые условия труда; 
5) запрещение принудительного труда и дискриминации в сфере 

труда. 
11. Предмет трудового права не составляют следующие отно-

шения: 
1) отношения по рассмотрению трудовых споров; 
2) отношения по оплате сверхурочных работ; 
3) отношения по трудоустройству; 
4) трудовые отношения; 
5) отношения по выплате алиментов. 
12. Действие коллективного договора распространяется: 
1) на собственника имущества; 
2) работника; 
3) весь трудовой коллектив; 
4) только на вновь принятых работников; 
5) на всех участников договора, от имени которых он заклю-

чался. 
13. Как подписывается коллективный договор? 
1) в конце договора; 
2) в конце договора представителями сторон; 
3) каждая страница подписывается представителями обеих 

сторон; 
4) подписывается каждый раздел коллективного договора предста-

вителями обеих сторон; 
5) страницы подписываются по усмотрению сторон. 
14. Субъектами трудового права не являются: 
1) наниматели; 
2) Министерство труда и социальной защиты населения Республи-

ки Беларусь; 
3) граждане Республики Беларусь; 
4) трудовой коллектив организации; 
5) АТЕ. 
15. Сфера действия коллективного договора: 
1) наниматель и все работники, от имени которых он заключен; 
2) наниматель и все работники, от имени которых он не заключен; 
3) наниматель и все работники, от имени которых он заключен, а 

также работники соседнего нанимателя; 
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4) только работники нанимателя; 
5) другой вариант. 
16. Коллективный договор начинает действовать: 
1) с момента заключения; 
2) с момента его государственной регистрации; 
3) с момента начала выполнения обязанностей работником; 
4) с момента его подписания или со дня, который устанавлива-

ется сторонами; 
5) другой вариант. 
17. Где регистрируется коллективный договор? 
1) у Президента Республики Беларусь; 
2) в Федерации профсоюзов Беларуси; 
3) в Совете Министров Республики Беларусь; 
4) в местном исполнительном или распорядительном органе по 

месту регистрации (нахождения) нанимателя; 
5) в областном исполнительном комитете по месту расположения 

нанимателя. 
18. Выберите правильное определение коллективного договора: 
1) коллективный договор – это трудовой договор; 
2) коллективный договор – это правовой акт, регулирующий соци-

ально-трудовые отношения в организации и заключаемый работника-
ми и нанимателем в лице их представителей; 

3) коллективный договор – это договоренность сторон при отсут-
ствии разногласий по поводу установления условий труда; 

4) коллективный договор – односторонний акт, регулирующий со-
циально-трудовые отношения в организации и заключаемый работни-
ками и нанимателем в лице их представителей; 

5) локальный нормативный правовой акт, регулирующий тру-
довые и социально-экономические отношения между нанимателем 
и работающими у него работниками. 

19. Назовите среди перечисленных источников трудового права 
тот, который должен быть расположен на пятом месте по юри-
дической силе: 

1) Декреты и Указы Президента Республики Беларусь; 
2) Трудовой кодекс Республики Беларусь; 
3) постановления Минтруда и соцзащиты Республики Бела-

русь; 
г) Конституция Республики Беларусь; 
5) Законы Республики Беларусь. 
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20. Определите, какие принципы трудового права нарушены в 
следующих случаях: 

1) работнику предложено написать заявление об увольнении по 
собственному желанию; 

2) работникам с вредными условиями труда выданы средства инди-
видуальной защиты; 

3) работнику произведена доплата за работу в ночное время; 
4) решением суда изменена дата увольнения, так как нанимателем 

не уведомлен профсоюзный комитет; 
5) решением суда работник восстановлен на работе, так как нани-

матель не получил согласие профсоюза на увольнение согласно кол-
лективному договору. 

21. Каким из перечисленных критериев характеризуется право-
субъектность гражданина? 

1) оперативным;  
2) возрастным;  
3) имущественным;  
4) образовательным; 
5) разрешительным. 
22. Каким из перечисленных критериев характеризуется право-

субъектность нанимателя? 
1) управленческим;  
2) возрастным;  
3) имущественным;  
4) образовательным; 
5) разрешительным. 
23. Трудовые отношения характеризуются следующими необя-

зательными чертами: 
1) прием работника на работу закрепляется юридическим фактом 

(например, трудовым договором); 
2) наниматель обязан выплачивать вознаграждения по итогам рабо-

ты за месяц; 
3) работник подчиняется правилам внутреннего трудового распо-

рядка; 
4) с работником заключается договор о полной материальной 

ответственности; 
5) наниматель создает для работника необходимые условия труда. 
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24. Выберите правильный ответ: содержанием трудового пра-
воотношения являются: 

1) условия трудового договора; 
2) взаимные права и обязанности сторон; 
3) мера должного поведения его сторон; 
4) обязательство отработать определенный период у нанимателя; 
5) установление испытательного срока для работника. 
25. Кто из перечисленных лиц не считается занятым? 
1) осуществляющие предпринимательскую деятельность; 
2) осужденные к исправительным работам; 
3) студент дневной формы получения образования; 
4) студент заочной формы получения образования; 
5) гражданин, находящийся в отпуске по уходу за ребенком до трех 

лет. 
26. Безработными признаются: 
1) трудоспособные граждане, которые не имеют работы и заработка; 
2) граждане, достигшие возраста 15 лет; 
3) женщины и мужчины, не достигшие общеустановленного пенси-

онного возраста; 
4) граждане, которым в соответствии с законодательством не 

назначена трудовая пенсия по старости; 
5) трудоспособные граждане, зарегистрированные в органах 

службы занятости в целях поиска подходящей работы, ищущие 
работу и готовые приступить к ней. 

27. По общему правилу срок выплаты пособия по безработице не 
может превышать: 

1) 26 календарных недель в течение каждого 12-месячного пе-
риода, исчисленного со дня регистрации в органах по труду, заня-
тости и социальной защите; 

2) 26 календарных недель, исчисленных со дня регистрации в орга-
нах по труду, занятости и социальной защите; 

3) 30 календарных недель в течение каждого 12-месячного периода, 
исчисленного со дня регистрации в органах по труду, занятости и со-
циальной защите; 

4) 30 календарных недель, исчисленных со дня регистрации в орга-
нах по труду, занятости и социальной защите; 

5) 32 календарные недели в течение каждого 12-месячного периода, 
исчисленного со дня регистрации в органах по труду, занятости и со-
циальной защите. 
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28. Коллективный договор заключается: 
1) на срок до 3 лет; 
2) срок оговаривается при его заключении; 
3) на срок от 1 года до 3 лет; 
4) на 5 лет; 
5) на срок до 1 года. 
29. Что из перечисленного источником трудового права не яв-

ляется? 
1) акты Конституционного Суда Республики Беларусь; 
2) судебный прецедент; 
3) локальный нормативный правовой акт; 
4) Конституция Республики Беларусь; 
5) Законы Республики Беларусь. 
30. Кто является нанимателем в трудовом договоре? 
1) юридическое лицо, которому законодательством предоставлено 

право заключения и прекращения трудового договора с работником; 
2) юридическое или физическое лицо, которому законодатель-

ством предоставлено право заключения и прекращения трудового 
договора с работником; 

3) физическое лицо, которому законодательством предоставлено 
право заключения и прекращения трудового договора с работником; 

4) уполномоченное должностное лицо, которому законодатель-
ством предоставлено право заключения и прекращения трудового до-
говора с работником; 

5) юридическое лицо, которому законодательством предоставлено 
право заключения и прекращения трудового договора с работником и 
по согласованию с профсоюзом. 

31. Локальные источники трудового права – это: 
1) нормативные правовые акты, принятые Парламентом Беларуси; 
2) нормативные правовые акты, принятые Советом Министров Бе-

ларуси; 
3) правовые акты, принятые собраниями коллективов на 

уровне предприятий, учреждений, организаций; 
4) нормативные правовые акты, принятые Президентом Беларуси; 
5) нормативные правовые акты, принятые Министерствами Белару-

си. 
32. По достижении какого возраста гражданин может быть 

признан безработным? 
1) 15 лет; 
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2) 16 лет; 
3) 18 лет; 
4) 21 год; 
5) 20 лет. 
33. Чему равен максимальный размер пособия по безработице?: 
1) 100 % прежнего среднего заработка; 
2) 75 % прежнего среднего заработка; 
3) 50 % прежнего среднего заработка; 
4) прожиточному минимуму, установленному в Республике Бела-

русь; 
5) 2 базовые величины. 
34. К локальным источникам права относят: 
1) Конституцию Республики Беларусь; 
2) правила внутреннего трудового распорядка нанимателя; 
3) Указы и Декреты Президента Республики Беларусь; 
4) Трудовой кодекс Республики Беларусь; 
5) Постановления Совета Министров Республики Беларусь. 
 

Особенная часть 
 

35. Трудовой договор – это соглашение между: 
1) собственником и работником; 
2) административным органом и собственником предприятия; 
3) налоговой службой и наемным работником; 
4) собственником и трудовым коллективом; 
5) нанимателем и работником. 
36. Какой набор документов является обязательным для 

оформления трудового договора? 
1) паспорт, трудовая книжка, диплом; 
2) паспорт, свидетельство о рождении, диплом; 
3) трудовая книжка, индивидуальный код, справка о несудимости; 
4) патент, паспорт, диплом, трудовая книжка; 
5) медицинская справка, свидетельство о рождении, паспорт. 
37. Со скольки лет можно работникам устанавливать испыта-

ния при приеме на работу? 
1) 14; 
2) 16; 
3) 18; 
4) нет ограничения; 
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5) по усмотрению нанимателя. 
38. Какой срок считается максимальным для испытания при 

приеме на работу? 
1) 1 мес; 
2) 6 мес; 
3) 3 мес; 
4) 1 год; 
5) нет ограничений. 
39. Максимальный суммарный размер ставки для работника-

совместителя: 
1) 2,25; 
2) 2,5; 
3) 1,5; 
4) 1,75; 
5) 2. 
40. Особая форма трудового договора: 
1) коллективный договор; 
2) контракт; 
3) соглашение; 
4) патент; 
5) правила. 
41. Какая общая продолжительность рабочего времени в неделю 

установлена в Республике Беларусь: 
1) 36 ч; 
2) 40 ч; 
3) 38 ч; 
4) 44 ч; 
5) 42 ч. 
42. Ночным рабочим временем является: 
1) с 22 до 6; 
2) с 20 до 8; 
3) с 24 до 6; 
4) с 23 до 6; 
5) нет правильного варианта. 
43. Заключение трудового договора запрещается с гражданами: 
1) переведенными от другого нанимателя; 
2) ранее судимыми; 
3) когда работа противопоказана в соответствии с медицин-

ским заключением; 
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4) лицами пенсионного возраста; 
5) лицами, ранее уволившимися по собственному желанию. 
44. Срочный трудовой договор заключается на срок: 
1) 1 мес; 
2) 3 мес; 
3) 100 дн.; 
4) от 2 лет до 3 лет; 
5) на срок не более 5 лет. 
45. Какой максимальный испытательный срок может быть 

установлен для работников со стажем? 
1) не более 1 мес; 
2) не более 1 нед; 
3) не более 10 дн.; 
4) не более 3 мес; 
5) не более 2 нед. 
46. Что не является причиной расторжения срочного трудового 

договора по инициативе работника? 
1) инвалидность работника; 
2) нарушение нанимателем норм трудового договора; 
3) болезнь, препятствующая продолжению работ; 
4) сокращение численности работников или штата; 
5) нарушение нанимателем норм коллективного договора. 
47. Какая продолжительность рабочего времени устанавлива-

ется для работников от 16 до 18 лет? 
1) не более 40 ч в неделю; 
2) не более 20 ч в неделю; 
3) 36 ч в неделю; 
4) не более 35 часов в неделю; 
5) не более 23 часов в неделю. 
48. Какая продолжительность рабочего времени устанавлива-

ется для работников с 14 до 16 лет? 
1) не более 40 ч в неделю; 
2) не более 20 ч в неделю; 
3) 36 ч в неделю; 
4) не более 35 ч в неделю; 
5) не более 23 ч в неделю. 
49. При 6-дневной рабочей неделе продолжительность рабочего 

дня не должна превышать:  
1) 5 ч; 
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2) 7 ч; 
3) 8 ч; 
4) 6 ч; 
5) 6,5 ч. 
50. Чем не предусматривается начало и окончание работы? 
1) трудовым договором; 
2) правилами внутреннего распорядка; 
3) должностной инструкцией; 
4) графиками сменности; 
5) трудовым контрактом. 
51. В трудовую книжку не вносятся записи: 
1) о поощрениях; 
2) наградах; 
3) об выговорах; 
4) увольнении по желанию работника; 
5) увольнении за прогул. 
52. Что из перечисленного не является мерой дисциплинарного 

взыскания? 
1) выговор; 
2) понижение в классном чине; 
3) замечание; 
4) увольнение по п. 7 ст. 42 ТК Республики Беларусь; 
5) лишение премии за текущий месяц. 
53. Какой специальный срок существует для обращения нани-

мателя в суд с иском о взыскании с работника материального 
ущерба? 

1) 1 мес со дня обнаружения ущерба; 
2) 3 мес со дня обнаружения ущерба; 
3) в любое время; 
4) 1 год со дня обнаружения ущерба; 
5) 6 мес со дня обнаружения ущерба. 
54. В течение какого срока уволенный работник может обра-

титься в суд с иском о восстановлении на работе? 
1) в любое время; 
2) в течение 6 мес со дня вручения копии приказа об увольнении 

или выдачи трудовой книжки; 
3) в течение 3 мес со дня вручения копии приказа об увольнении 

или выдачи трудовой книжки; 
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4) в течение 1 мес со дня вручения копии приказа об увольне-
нии или выдачи трудовой книжки; 

5) в течение 1 года со дня вручения копии приказа об увольнении 
или выдачи трудовой книжки. 

55. Какой продолжительности установлен срок для обращения 
работника в органы по рассмотрению трудовых споров: 

1) 3 мес с момента, когда работник узнал или должен был 
узнать о нарушении своего права; 

2) 1 мес с момента, когда работник узнал или должен был узнать о 
нарушении своего права; 

3) 2 мес с момента, когда работник узнал или должен был узнать о 
нарушении своего права; 

4) 6 мес с момента, когда работник узнал или должен был узнать о 
нарушении своего права; 

5) 1 год с момента, когда работник узнал или должен был узнать о 
нарушении своего права. 

56. Какова продолжительность основного отпуска в Республике 
Беларусь (календарные дни): 

1) 23 дня; 
2) 21 день; 
3) 30 дней; 
4) 56 дней; 
5) 24 дня. 
57. Неполное рабочее время не может быть в виде: 
1) неполного рабочего дня; 
2) неполной рабочей недели; 
3) неполного рабочего года; 
4) неполного рабочего дня и неполной рабочей недели; 
5) неполной рабочей недели и неполного рабочего дня. 
58. Какова максимальная продолжительность сокращенного 

рабочего времени для инвалидов I и II групп в неделю? 
1) 40 ч; 
2) 35 ч; 
3) 36 ч; 
4) 23 ч; 
5) 38 ч. 
59. Какова продолжительность основного отпуска для инвали-

дов и несовершеннолетних работников? 
1) 23 дня; 
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2) 21 день; 
3) 30 дней; 
4) 56 дней; 
5) 24 дня. 
60. Какое средство метода применено в ч. 3 ст. 268 ТК, запре-

щающей расторжение трудового договора по инициативе нанима-
теля с беременными женщинами? 

1) предписание; 
2) запрет; 
3) дозволение; 
4) рекомендация; 
5) уполномачивание.  
61. В каком порядке принимаются правила внутреннего трудо-

вого распорядка? 
1) нанимателем единолично; 
2) на общем собрании работников; 
3) нанимателем с учетом мнения представительного органа работ-

ников организации; 
4) нанимателем по согласованию с профсоюзом; 
5) никак не принимаются.  
62. По достижении какого возраста допускается заключение 

трудового договора (по общему правилу)? 
1) 14 лет; 
2) 15 лет; 
3) 16 лет; 
4) 18 лет; 
5) 17 лет. 
63. В каком порядке устанавливается испытание при приеме на 

работу (по общему правилу)? 
1) в обязательном порядке для всех работников; 
2) по соглашению сторон; 
3) только в случаях, предусмотренных законодательством; 
4) по усмотрению нанимателя; 
5) по просьбе работника. 
64. За какой срок нужно предупредить нанимателя при увольне-

нии работника, принятого на работу с условием испытательного 
срока: 

1) за 5 дн.; 
2) за 3 дня; 
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3) за 1 мес; 
4) за 2 нед; 
5) вообще не требуется уведомлять. 
65. Требуется ли согласие работника при перемещении его в дру-

гое структурное подразделение в той же местности с сохранением 
прежних существенных условий труда? 

1) да; 
2) да, но только в исключительных случаях, предусмотренных за-

конами и иными правовыми актами; 
3) да, но при условии согласия профсоюза; 
4) нет; 
5) да, но при условии уведомления вышестоящей организации.  
66. На какой срок может производиться перевод работника на 

другую работу в случае производственной необходимости (по об-
щему правилу)? 

1) до одного месяца; 
2) на все время производственной необходимости; 
3) до одного месяца в течение календарного года; 
4) до одного календарного года; 
5) до 6 мес.  
67. За какой срок работник должен предупредить нанимателя 

об увольнении по желанию работника (ст. 40 ТК)? 
1) за 2 мес; 
2) за 2 нед; 
3) за 3 нед; 
4) за 3 дня; 
5) за 1 мес.  
68. Допускается ли прекращение трудового договора с главным 

бухгалтером за утрату доверия со стороны нанимателя? 
1) да; 
2) да, но при условии согласия профсоюза; 
3) да, но при условии согласия государственной инспекции труда; 
4) нет; 
5) по усмотрению местного исполнительного или распорядительно-

го органа.  
69. Допускается ли прекращение трудового договора с препода-

вателем вуза за совершение аморального проступка по п. 3 
ст. 47 ТК? 

1) да; 
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2) да, но при условии согласия профсоюза; 
3) да, если это предусмотрено трудовым договором; 
4) нет; 
5) по усмотрению местного исполнительного или распорядительно-

го органа.  
70. В каком размере выплачивается выходное пособие при уволь-

нении работника в связи с сокращением штата (по общему прави-
лу)? 

1) в размере двухнедельного среднего заработка; 
2) в размере среднего месячного заработка; 
3) в размере среднего заработка за 2 мес; 
4) в размере среднего заработка за 3 мес; 
5) в размере среднего заработка за 6 месяцев.  
71. Какова нормальная и максимальная продолжительность ра-

бочего времени? 
1) 36 ч в неделю; 
2) 40 ч в неделю; 
3) 46 ч в неделю; 
4) 43 ч в неделю; 
5) 46 ч в неделю. 
72. Кому из перечисленных работников наниматель обязан 

установить сокращенное рабочее время? 
1) беременной женщине; 
2) работающему пенсионеру; 
3) работникам в возрасте до 18 лет; 
4) председателю выборного профсоюзного органа; 
5) многодетной маме.  
73. Кому из перечисленных работников по их просьбе нанима-

тель обязан установить неполное рабочее время? 
1) беременной женщине; 
2) работающему пенсионеру; 
3) работникам в возрасте до 18 лет; 
4) председателю выборного профсоюзного органа; 
5) многодетному отцу.  
74. Какова предельно допустимая продолжительность сверх-

урочных работ в течение года? 
1) 130 ч; 
2) 180 ч; 
3) 100 ч; 
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4) 90 ч; 
5) 80 ч.  
75. Кому из перечисленных лиц можно установить предвари-

тельное испытание при приеме на работу? 
1) работнику, принятому на работу по конкурсу; 
2) инвалиду; 
3) беременной женщине; 
4) несовершеннолетнему; 
5) временному работнику.  
76. Какова продолжительность дополнительного отпуска для 

работников с ненормированным рабочим днем? 
1) до 2 календарных дней; 
2) до 3 календарных дней; 
3) до 5 календарных дней; 
4) до 7 календарных дней; 
5) до 10 календарных дней.  
77. К какому виду дополнительных отпусков относят отпуск до 

5 календарных дней, предоставляемый работникам, с которыми 
заключаются контракты? 

1) за ненормированный рабочий день; 
2) за стаж работы; 
3) творческие отпуска; 
4) поощрительные отпуска; 
5) индивидуальные отпуска. 
78. Допускается ли разделение отпуска на части? 
1) не допускается; 
2) допускается по соглашению между работником и нанимателем;  
3) допускается по желанию работника; 
4) допускается по волеизъявлению нанимателя; 
5) допускается по соглашению между работником и нанимате-

лем на две части с расчетом, чтобы одна часть была не менее 
14 календарных дней. 

79. За сколько дней до начала отпуска наниматель обязан вы-
платить работнику средний заработок за дни отпуска? 

1) 1 нед;  
2) 1 мес; 
3) 2 календарных дня; 
4) 13 календарных дней; 
5) 10 календарных дней.  
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80. Каков допустимый размер ежемесячных удержаний из зара-
ботной платы (по общему правилу)? 

1) не более 20 % зарплаты; 
2) не более 25 % зарплаты; 
3) не более 50 % зарплаты; 
4) не более 60 % зарплаты; 
5) не более 75 % зарплаты. 
81. В течение какого периода производится выплата всех при-

читающихся работнику сумм в случае его увольнения? 
1) не позднее следующего дня после увольнения; 
2) в день увольнения; 
3) в течение трех дней после увольнения; 
4) в течение недели после увольнения; 
5) в течение месяца после увольнения. 
82. Каковы сроки выплаты заработной платы? 
1) не реже чем один раз в два месяца; 
2) не реже чем один раз в месяц; 
3) два раза в месяц; 
4) не реже чем раз в неделю; 
5) раз в квартал.  
83. Как оплачивается работа в сверхурочное время и выходные 

дни (по общему правилу)? 
1) в двойном размере; 
2) в полуторном размере; 
3) за первые два часа не менее чем в полуторном размере, за после-

дующие часы не менее чем в двойном размере; 
4) в размере, установленном по соглашению сторон; 
5) в одинарном размере.  
84. В какой срок с момента обнаружения дисциплинарного про-

ступка наниматель имеет право привлечь работника к дисципли-
нарной ответственности? 

1) в течение двух недель; 
2) в течение одного месяца; 
3) в течение трех месяцев; 
4) в течение шести месяцев; 
5) в течение двенадцати месяцев. 
85. В каком порядке изменяются правила внутреннего трудового 

распорядка? 
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1) на основании решения нанимателя по согласованию с проф-
союзом; 

2) на собрании профсоюзной организации; 
3) на общем собрании работников; 
4) единоличным решением нанимателя; 
5) никем не утверждаются.  
86. Заносится ли дисциплинарное взыскание в трудовую книж-

ку? 
1) да; 
2) да, но при условии согласия профсоюза; 
3) да, если это предусмотрено трудовым договором; 
4) нет; 
5) заносится только увольнение в качестве меры дисциплинар-

ного взыскания. 
87. В течение какого периода дисциплинарное взыскание счита-

ется действующим? 
1) в течение двух недель с момента наложения взыскания;  
2) в течение одного месяца с момента наложения взыскания; 
3) в течение трех месяцев с момента наложения взыскания; 
4) в течение шести  месяцев с момента наложения взыскания; 
5) в течение двенадцати месяцев с момента наложения дисци-

плинарного взыскания.  
88. Правомерно ли включение в трудовой договор с заведующим 

складом условия о полной материальной ответственности? 
1) да; 
2) да, по соглашению сторон; 
3) да, с согласия выборного профсоюзного органа; 
4) нет; 
5) по усмотрению нанимателя.  
89. В каких пределах несет материальную ответственность 

руководитель организации за вред, причиненный нанимателю? 
1) в пределах среднего заработка; 
2) в пределах трех должностных окладов; 
3) в пределах прямого действительного ущерба; 
4) в полном объеме, включая упущенную выгоду; 
5) вообще не несет ответственности.  
90. В каких пределах отвечает работник при неосторожном 

причинении вреда в случае ограниченной материальной ответ-
ственности имуществу нанимателя? 
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1) в пределах среднего заработка; 
2) в пределах трех должностных окладов; 
3) в пределах прямого действительного ущерба; 
4) в полном объеме, включая упущенную выгоду; 
5) вообще не несет ответственность. 
91. В каких пределах отвечает работник, причинивший вред 

имуществу нанимателя в нетрезвом состоянии? 
1) в пределах среднего заработка; 
2) в пределах трех должностных окладов; 
3) в пределах прямого действительного ущерба; 
4) в полном объеме, включая упущенную выгоду; 
5) вообще не несет ответственности.  
92. В каком порядке работник привлекается к материальной 

ответственности, если размер причиненного вреда превышает 
величину его средней заработной платы?: 

1) по распоряжению нанимателя; 
2) по распоряжению нанимателя с согласия профсоюза; 
3) в судебном порядке; 
4) в договорном порядке; 
5) по распоряжению инспекции по труду. 
93. Имеет ли право наниматель самостоятельно понизить ра-

ботнику размер ущерба, подлежащего возмещению? 
1) да; 
2) да, с согласия профсоюза; 
3) да, с согласия государственной инспекции труда; 
4) да, с согласия инспекции по труду; 
5) это сможет сделать только суд. 
94. Можно ли привлекать инвалидов к работе в ночное время? 
1) нет; 
2) да с согласия нанимателя; 
3) можно, с их согласия; 
4) можно только с их согласия и при условии, если такая работа 

не запрещена им индивидуальными программами реабилитации 
инвалидов; 

5) да.  
95. Допускается ли направление в командировку женщин, име-

ющих детей в возрасте до 14 лет? 
1) да; 
2) нет; 
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3) да, с их согласия; 
4) да, с согласия выборного профсоюзного органа; 
5) по усмотрению нанимателя.  
96. Какова продолжительность предоставляемого отпуска по 

беременности и родам по общему правилу? 
1) 156 календарных дней; 
2) 180 календарных дней; 
3) 170 календарных дней; 
4) 140 календарных дней; 
5) 126 календарных дней.  
97. Какова продолжительность перерыва для кормления ребен-

ка, предоставляемого работающим женщинам, имеющим ребенка 
в возрасте до 1,5 лет? 

1) 20 мин; 
2) 30 мин; 
3) 45 мин; 
4) 1 ч; 
5) 2 ч.  
98. За чей счет осуществляются обязательные медицинские 

осмотры лиц в возрасте до 18 лет? 
1) за счет средств работника; 
2) за счет средств нанимателя; 
3) за счет средств профсоюза; 
4) за счет средств фонда социальной защиты населения; 
5) вообще не оплачиваются.  
99. Допускается ли заключение договора о полной материальной 

ответственности с лицами в возрасте до 18 лет? 
1) да; 
2) нет; 
3) да, с их согласия; 
4) да, с согласия выборного профсоюзного органа; 
5) по усмотрению нанимателя.  
100. По прошествии какого периода времени после трудо-

устройства работник может воспользоваться ежегодным оплачи-
ваемым отпуском? 

1) 11 мес; 
2) 8 мес; 
3) 6 мес; 
4) 3 мес; 
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5) 11 мес.  
101. Работы, которые в силу климатических и иных природных 

условий выполняются в течение определенного периода, не превы-
шающего шести месяцев, называются: 

1) временными; 
2) сезонными; 
3) вахтовыми; 
4) работой по совместительству; 
5) непостоянными.  
102. Вахтовый метод – это: 
1) особая форма осуществления трудового процесса вне места 

постоянного проживания работников; 
2) работа в режиме гибкого рабочего времени; 
3) работа с ненормированным рабочим днем; 
4) сменная работа; 
5) повременная работа.  
103. Как законодательство определяет понятие совместитель-

ства? 
1) работа в две, три или четыре смены, когда длительность произ-

водственного процесса превышает допустимую продолжительность 
ежедневной работы; 

2) особый режим работы, в соответствии с которым отдельные ра-
ботники могут по распоряжению нанимателя при необходимости эпи-
зодически привлекаться к выполнению своих трудовых функций за 
пределами нормальной продолжительности рабочего времени; 

3) выполнение работником другой регулярно оплачиваемой 
работы на условиях трудового договора в свободное от основной 
работы время; 

4) выполнение работником другой регулярно оплачиваемой работы 
во время выполнения основной работы; 

5) это работа в две смены.  
104. Отпуск при работе по совместительству: 
1) не предоставляется; 
2) не может быть больше отпуска по основному месту работы; 
3) не может быть меньше отпуска по основному месту работы; 
4) не оплачивается; 
5) предоставляется одновременно с отпуском по основному ме-

сту работы.  



 

261 

105. Какое требование предусмотрено при приеме работника на 
работу, прямо связанную с движением транспортных средств? 

1) обязательный медицинский осмотр; 
2) дополнительное страхование жизни и здоровья; 
3) обязательный испытательный срок; 
4) обязательное согласие выборного профсоюзного органа; 
5) ничего не предусмотрено.  
106. Срок рассмотрения спора в комиссии по трудовым спорам: 
1) 5 дн.; 
2) 10 дн.; 
3) 15 дн.; 
4) 30 дн.; 
5) 35 дн.  
107. В каком порядке рассматривается коллективный трудовой 

спор? 
1) в суде; 
2) самими сторонами с привлечением посредника, трудовых 

арбитров; 
3) в прокуратуре; 
4) в инспекции по труду; 
5) у Президента Республики Беларусь.  
108. За какой период времени работники должны предупредить 

нанимателя о предстоящей забастовке? 
1) за 3 дня; 
2) за 7 дн.; 
3) за 10 дн.;  
4) за 14 дн.; 
5) за 30 дн.  
109. Какой вид ответственности предусмотрен для нанимате-

ля за причинение вреда здоровью работника при исполнении им 
своих трудовых обязанностей? 

1) материальная ответственность; 
2) гражданско-правовая ответственность; 
3) административная ответственность; 
4) дисциплинарная; 
5) уголовная ответственность.  
110. В течение какого срока наниматель имеет право привлечь 

работника к дисциплинарной ответственности с момента совер-
шения дисциплинарного проступка (по общему правилу)? 
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1) 10 дн.; 
2) 15 дн.; 
3) 1 мес; 
4) 3 мес; 
5) 6 мес. 
111. Можно ли при привлечении работника к материальной от-

ветственности взыскать с него кроме прямого действительного 
ущерба еще и неполученные доходы? 

1) можно; 
2) нельзя; 
3) можно, но только с согласия работника; 
4) можно, но только с согласия нанимателя; 
5) можно, только если ущерб причинен не при исполнении тру-

довых обязанностей. 
112. Рабочее время не бывает: 
1) льготное; 
2) сокращенное; 
3) полное; 
4) нормальное; 
5) неполное. 
113. Какие из перечисленных видов поощрений не предусмотре-

ны трудовым законодательством? 
1) объявление благодарности; 
2) награждение Почетной грамотой; 
3) объявление общественной признательности; 
4) выдача премии; 
5) занесение на доску почета. 
114. При каких условиях на работника не возлагается матери-

альная ответственность? 
1) при совершении противоправного действия (бездействия); 
2) при наличии нормального производственно-хозяйственного 

риска; 
3) при наличии вины; 
4) при наличии причинной связи между действием (бездействием) 

и ущербом; 
5) при причинении прямого действительного ущерба. 
115. Стороны трудового договора – это: 
1) наниматель и представитель работника; 
2) работник и представитель нанимателя; 
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3) наниматель и работник; 
4) наниматель и профсоюз; 
5) работник и профсоюз. 
116. Об изменении существенных условий, предусмотренных 

трудовым договором, наниматель в письменной форме предупре-
ждает работника не менее чем (ст. 32 ТК): 

1) за 7 дн.; 
2) за 10 дн.; 
3) за 14 дн.; 
4) за 1 мес; 
5) за 2 мес. 
117. За появление работника на работе в состоянии алкогольно-

го опьянения, с которым заключен контракт, наниматель: 
1) вправе уволить по п. 7 ст. 42 ТК; 
2) вправе объявить ему замечание; 
3) вправе объявить ему выговор; 
4) никак не реагировать; 
5) обязан уволить по п. 7 ст. 42 ТК. 
118. Если основной работник находится в отпуске по уходу за 

ребенком до достижения им возраста трех лет, можно ли заклю-
чить контракт с лицом, принятым на его место? 

1) можно; 
2) нельзя; 
3) по усмотрению работника; 
4) можно после согласования с профсоюзом; 
5) можно по просьбе работника. 
119. Можно ли работнику за одно опоздание на работу объ-

явить замечание и лишить премии за текущий месяц? 
1) можно; 
2) нельзя; 
3) можно, если это предусмотрено коллективным договором; 
4) можно после согласования с профсоюзом; 
5) можно по просьбе работника. 
120. Под «систематическим» неисполнением трудовых обязан-

ностей согласно ТК понимается: 
1) 1 и более раз; 
2) 2 и более раза; 
3) 3 и более раза; 
4) по усмотрению нанимателя; 
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5) по усмотрению нанимателя с согласия профсоюза. 
121. До какого срока надо составить и утвердить график от-

пусков? 
1) до 1 января; 
2) до 2 января; 
3) до 5 января; 
4) до 7 января; 
5) до 10 января. 
122. В трудовом праве под прогулом понимается: 
1) отсутствие работника на работе весь рабочий день; 
2) отсутствие работника на работе более 3 ч в течение рабочего 

дня; 
3) отсутствие работника на работе более 4 ч подряд в течение рабо-

чего дня; 
4) отсутствие работника на работе более 3, 5 ч в течение рабочего 

дня; 
5) отсутствие более 2 дней подряд. 
123. Из кого формируется комиссия по трудовым спорам? 
1) из представителей нанимателя; 
2) из представителей работников; 
3) из представителей нанимателя и работников на равной осно-

ве; 
4) из представителей профсоюза и инспекции по труду; 
5) из представителей местного исполнительного или распоряди-

тельного органа и представителей работников. 
124. Обязан ли наниматель потребовать у работника, нару-

шившего дисциплину, письменное объяснение? 
1) да; 
2) нет; 
3) только при определенных нарушениях; 
4) по усмотрению нанимателя; 
5) по усмотрению профсоюза. 
125. Укажите виды ответственности нанимателя перед ра-

ботником: 
1) за ущерб, причиненный несчастным случаем на производ-

стве; 
2) за лишение возможности трудиться; 
3) за лишение возможности получать премию; 
4) за ущерб личным вещам работника; 
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5) за лишение возможности установить неполный рабочий день. 
126. Имеет ли право работник, минуя КТС, обратиться за за-

щитой своих прав в суд? 
1) нет; 
2) да; 
3) да, но только после письменного уведомления об этом нанима-

теля; 
4) если работник – не член профсоюза, то он по своему усмотре-

нию выбирает куда ему обратиться в КТС или суд; 
5) отнесено на усмотрение нанимателя. 
127. Трудовой договор вступает в силу: 
1) с оговоренной в нем даты; 
2) с момента его подписания; 
3) с момента определения системы оплаты; 
4) со дня начала работы, определенной в нем сторонами, 
5) с даты, о которой попросил работник. 
128. Где регистрируется трудовой договор, который заключа-

ется с физическим лицом и предприятием? 
1) в Министерстве юстиции;  
2) в ФСЗН;  
3) в ИМНС;  
4) в государственной службе занятости; 
5) у нанимателя.  
129. Какова продолжительность основного отпуска для учите-

ля средней школы? 
1) 24 календарных дня; 
2) 56 календарных дней; 
3) 30 календарных дней; 
4) 42 календарных дня; 
5) 21 календарный день.  
130. Виды трудового договора по срокам действия:  
1) бессрочный, на время определенной работы; 
2) срочный, бессрочный; 
3) краткосрочный, среднесрочный, на время определенной работы; 
4) краткосрочный, сезонный, долгосрочный; 
5) срочный, бессрочный, на время выполнения определенной 

работы. 
131. В случае реорганизации организации коллективный договор 

продолжает действовать в течение срока: 
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1) срока, на который он заключен; 
2) 10 дней с момента реорганизации; 
3) продолжает действовать неограниченный промежуток времени; 
4) прекращает свое действие сразу после завершения реорганиза-

ции; 
5) по усмотрению нанимателя. 
132. С гражданином, достигшим какого возраста может быть 

заключен договор о полной индивидуальной материальной ответ-
ственности?  

1) 20 лет; 
2) 16 лет; 
3) 17 лет; 
4) 18 лет; 
5) в любом возрасте. 
133. Каков минимальный срок действия контракта? 
1) 2 года; 
2) 6 мес; 
3) 1 год; 
4) 9 мес; 
5) 1,5 года. 
134. Выплачивается ли выходное пособие работникам-

совместителям по общему правилу? 
1) нет; 
2) да; 
3) да, но только с согласия всех работников; 
4) да, но только с согласия нанимателя; 
5) да, но только с согласия профсоюза. 
135. Днем увольнения работника с работы считается:  
1) последний день работы; 
2) следующий за последним днем работы; 
3) день выдачи трудовой книжки; 
4) следующий день за днем выдачи трудовой книжки; 
5) день окончательного расчета. 
136. За какой период должен быть извещен работник о переводе 

его на работу с условием гибкого рабочего времени?: 
1) 3 дня; 
2) 5 дн.; 
3) 2 нед; 
4) 1 мес; 
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5) вообще не уведомляется. 
137. В каких случаях заключается срочный трудовой договор? 
1) когда трудовые отношения не могут быть установлены на 

неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или 
условий ее выполнения, а также в случаях, предусмотренных Тру-
довым кодексом Республики Беларусь; 

2) в случаях, предусмотренных коллективным договором, соглаше-
нием; 

3) когда трудовые отношения не могут быть установлены на не-
определенный срок с учетом характера предстоящей работы или усло-
вий ее выполнения; 

4) когда инициатива в заключении такого договора исходит от ра-
ботника; 

5) когда инициатива в заключении такого договора исходит от 
нанимателя. 

138. Установлен ли срок предупреждения нанимателем работ-
ника при расторжении трудового договора, заключенного на не-
определенный срок, по сокращению численности (штата) работ-
ников? 

1) установлен – 2 мес; 
2) установлен – 1 мес; 
3)установлен – 2 нед; 
4) установлен – 3 мес; 
5) не установлен. 
139. Допускается ли увольнение работника с работы по иници-

ативе нанимателя в период пребывания его в отпуске? 
1) не допускается во всех случаях; 
2) допускается без ограничения; 
3) не допускается, за исключением случаев ликвидации организа-

ции; 
4) не допускается, за исключением случаев ликвидации органи-

зации или прекращения деятельности индивидуального предпри-
нимателя, а также ликвидации обособленного структурного под-
разделения, расположенного в другой местности; 

5) не допускается, за исключением случаев реорганизации органи-
зации. 

140. Установлен ли ТК предельный срок, на который заключа-
ются срочные трудовые договоры? 

1) установлен, не более 3 лет; 
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2) установлен, не более 2 лет; 
3) установлен, не более 5 лет; 
4) не установлен, этот срок определяется по соглашению сторон 

трудового договора; 
5) не установлен, этот срок определяется по соглашению сторон 

трудового договора по согласованию с профсоюзом. 
141. Запрещается ли ТК совместная служба на определенных 

должностях близких родственников? 
1) запрещается в одной и той же организации любой формы соб-

ственности; 
2) не запрещается во всех случаях; 
3) запрещается во всех случаях; 
4) запрещается в одной и той же государственной организации;  
5) по усмотрению нанимателя. 
142. Расторжение трудового договора по инициативе нанима-

теля допускается: 
1) с предварительного согласия профсоюза; 
2) с предварительного уведомления профсоюза; 
3) с предварительного согласия профсоюза, а в случаях, преду-

смотренных коллективными договорами, соглашениями, с предвари-
тельного уведомления профсоюза; 

4) с предварительного уведомления профсоюза, а в случаях, 
предусмотренных коллективными договорами, соглашениями, с 
предварительного согласия профсоюза; 

5) по усмотрению нанимателя. 
143. Сколько дисциплинарных взысканий имеет право нало-

жить наниматель на работника за совершенный им дисциплинар-
ный проступок? 

1) одно; 
2) два, но при условии согласия профсоюза; 
3) два, если это предусмотрено трудовым договором; 
4) ни одного; 
5) одно, но при условии согласия профсоюза. 
144. Какого дисциплинарного взыскания не существует при об-

щей дисциплинарной ответственности? 
1) лишение мер стимулирующего характера на срок до 12 мес; 
2) замечание; 
3) строгий выговор; 
4) выговор; 
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5) увольнение. 
145. Какой срок с момента обнаружения дисциплинарного про-

ступка установлен для судей с целью привлечения их к дисципли-
нарной ответственности? 

1) 1 мес;  
2) 1,5 мес; 
3) 2 мес; 
4) 2,5 мес; 
5) 3 мес. 
146. Какова минимальная продолжительность отпуска для ра-

ботников-совместителей? 
1) 24 дня; 
2) 30 дн.; 
3) согласно выполняемой работе; 
4) 56 дн.; 
5) 42 дня.  
147. Какова продолжительность отпуска для обязанных граж-

дан? 
1) 24 дня; 
2) 26 дн.; 
3) 7 дн.; 
4) 15 дн.; 
5) 10 дн. 
148. Можно ли привлекать к работе в ночное время беременных 

женщин и несовершеннолетних работников? 
1) нет; 
2) да, с согласия нанимателя; 
3) можно, с их согласия; 
4) можно, только с их согласия и при условии, если такая работа не 

запрещена им индивидуальными программами реабилитации инвали-
дов; 

5) да.  
149. Какова общая продолжительность социального отпуска по 

ст. 190 ТК? 
1) до 23 дн.; 
2) до 21 дня; 
3) до 30 дн.; 
4) до 56 дн.; 
5) до 24 дн. 
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150. На какой срок заключаются трудовые договоры о временной 
работе? 

1) до 2 мес, а для замещения временно отсутствующего работ-
ника – до 4 мес; 

2) до 6 мес; 
3) до 3 лет; 
4) до 3 мес, а для замещения временно отсутствующего работника – 

до 6 мес; 
5) по усмотрению нанимателя. 
151. Вправе ли работник при расторжении трудового договора, 

заключенного на неопределенный срок, по собственному желанию 
отозвать свое заявление до истечения срока предупреждения? 

1) вправе во всех случаях; 
2) не вправе во всех случаях; 
3) вправе, если на его место не приглашен другой работник, ко-

торому в соответствии с законодательством не может быть отка-
зано в заключении трудового договора; 

4) вправе, если на его место не приглашен другой работник; 
5) отнесено на усмотрение работника. 
152. Работник может быть уволен с работы по инициативе 

нанимателя в случае несоответствия его выполняемой работе 
(п. 3 ст. 42 ТК) вследствие: 

1) частичной утраты трудоспособности; 
2) состояния здоровья, препятствующего продолжению данной 

работы; 
3) назначения пенсии по возрасту; 
4) назначения пенсии по инвалидности; 
5) отсутствия на работе более 2 мес вследствие временной нетрудо-

способности. 
153. Требует согласия работника: 
1) временный перевод у того же нанимателя; 
2) изменение существенных условий труда при продолжении 

работы по той же специальности, квалификации или должности в 
связи с обоснованными производственными, организационными 
или экономическими причинами; 

3) перемещение у того же нанимателя в пределах специальности, 
квалификации или должности; 

4) временный перевод в случае простоя; 
5) по усмотрению нанимателя. 
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154. Временный перевод в случае простоя может производиться: 
1) с учетом профессии, специальности, квалификации, должности 

работника; 
2) без учета профессии, специальности, квалификации, должности 

работника; 
3) без учета профессии, специальности, квалификации, должности 

работника при переводе у того же нанимателя; 
4) без учета профессии, специальности, квалификации, должности 

работника при переводе к другому нанимателю; 
5) с учетом профессии, специальности, квалификации, должно-

сти работника на все время простоя у того же нанимателя и на 
срок до одного месяца к другому нанимателю, но в той же местно-
сти. 

155. Кому предоставляется преимущественное право на остав-
ление на работе при сокращении численности или штата работ-
ников? 

1) работникам, работавшим в зоне эвакуации; 
2) инвалидам; 
3) работникам с более высокой производительностью труда и 

квалификацией; 
4) работникам, предусмотренным коллективным договором, со-

глашением; 
5) по усмотрению нанимателя. 
156. Что такое перевод, требующий согласия работника? 
1) поручение ему работы, не соответствующей специальности, ква-

лификации, должности; 
2) поручение ему работы, не соответствующей специальности, 

квалификации, должности, а также поручение работы у другого 
нанимателя либо в другой местности; 

3) поручение ему прежней работы на новом рабочем месте, но в 
пределах специальности, квалификации, должности; 

4) поручение ему работы у другого нанимателя; 
5) любой вид перевода. 
157. Кому отдается предпочтение в оставлении на работе при 

сокращении численности или штата работников (при равной про-
изводительности труда и квалификации)? 

1) семейным при наличии двух или более иждивенцев; 
2) работникам, имеющим длительный стаж непрерывной работы в 

данной организации; 
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3) работникам, являющимся ликвидаторами аварии на ЧАЭС; 
4) работникам, обучающимся без отрыва от производства в учеб-

ных заведениях; 
5) по усмотрению нанимателя. 
158. Допускается ли постоянный перевод на работу в другую 

местность вместе с нанимателем без согласия работника? 
1) не допускается во всех случаях; 
2) допускается по специальному решению государственных орга-

нов; 
3) допускается в связи с производственной необходимостью; 
4) допускается в случае передачи организации из подчинения одно-

го органа в подчинение другого; 
5) допускается по решению Правительства Республики Беларусь. 
159. Работник, незаконно уволенный, подлежит восстановле-

нию на работе либо вправе претендовать на возмещение в размере:  
1) среднемесячного заработка; 
2) 5-кратного среднемесячного заработка; 
3) 10-кратного среднемесячного заработка; 
4) 3-кратного среднемесячного заработка; 
5) 2-кратного среднемесячного заработка. 
160. В каком размере выплачивается выходное пособие при 

увольнении работника в связи с истечением срока действия трудо-
вого договора? 

1) в размере двухнедельного среднего заработка; 
2) в размере среднего месячного заработка; 
3) в размере среднего заработка за 2 мес; 
4) не выплачивается; 
5) в размере среднего заработка за 6 мес.  
161. Запрещается прием на работу, связанную с материальной 

ответственностью, лиц: 
1) ранее судимых за любые преступления; 
2) ранее судимых за корыстные преступления; 
3) имеющих судимость за любые преступления, если судимость не 

снята и не погашена; 
4) имеющих судимость за корыстные преступления, если суди-

мость не снята и не погашена; 
5) ранее судимых за преступления против жизни и здоровья чело-

века. 
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162. Работник может быть уволен с работы в связи со вступ-
лением в законную силу приговора суда (п. 5 ст. 44 ТК), которым он 
осужден: 

1) к общественным работам; 
2) к исправительным работам; 
3) к наказанию, исключающему дальнейшее продолжение ра-

боты; 
4) к лишению свободы; 
5) к штрафу. 
163. Трудовой договор признается недействительным, если он 

заключен с лицом моложе: 
1) 16 лет; 
2) 14 лет; 
3) 15 лет; 
4) 17 лет; 
5) 20 лет. 
164. Предварительное испытание при заключении трудового до-

говора устанавливается: 
1) для работников, не достигших 18 лет; 
2) молодых рабочих (служащих) по окончании учреждений, обес-

печивающих получение профессионально-технического образования; 
3) работников старше 30 лет; 
4) временных и сезонных работников; 
5) инвалидов. 
165. Где можно работать по совместительству? 
1) только у того же нанимателя; 
2) только у другого нанимателя; 
3) у того же или у другого нанимателя; 
4) только на своем рабочем месте; 
5) на соседнем рабочем месте у того же нанимателя. 
166. Требуется ли для работы по совместительству согласие 

нанимателя по месту основной работы? 
1) требуется во всех случаях; 
2) не требуется, за исключением случаев, предусмотренных зако-

нодательными актами; 
3) требуется, за исключением случаев, предусмотренных законода-

тельными актами; 
4) требуется, если работник желает работать по совместительству в 

государственной организации; 
5) не требуется. 
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167. Трудовой договор признается недействительным, если он 
заключен с лицом: 

1) признанным недееспособным; 
2) признанным ограниченно дееспособным; 
3) моложе 16 лет; 
4) признанным недееспособным или ограниченно дееспособным; 
5) моложе 18 лет. 
168. Сколько в Республике Беларусь насчитывается выходных 

праздничных дней? 
1) 5; 
2) 9; 
3) 10; 
4) 8; 
5) 7. 
169. Если выходной праздничный день приходится на выходной 

день (например, суббота и воскресенье нерабочие дни согласно 
ПВТР), то что станет с выходным днем? 

1) будет перенесен на следующий за ним рабочий день; 
2) для каждого работника будет суммирован с его трудовым отпус-

ком; 
3) ничего не произойдет; 
4) с согласия профсоюза будет предоставлен в другой рабочий день 

для всех одновременно; 
5) с согласия профсоюза будет предоставлен каждому работнику 

индивидуально. 
170. Факультативными для включения в трудовой договор яв-

ляются следующие условия: 
1) место и дата заключения трудового договора; 
2) фамилия, имя, отчество работника; 
3) дата начала работы; 
4) условия оплаты труда работника; 
5) об испытании. 
171. В сумму окончательного расчета при увольнении работни-

ка не входят:  
1) заработная плата по день увольнения;  
2) выходное пособие; 
3) минимальная компенсация за ухудшение правового положения 

работника, выплачиваемая в случаях, предусмотренных законодатель-
ством, коллективным договором, соглашением; 
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4) денежная компенсация за неиспользованную часть трудового от-
пуска; 

5) средняя заработная плата за все время работы. 
172. Приказы (распоряжения) нанимателей о временном перево-

де должны содержать: 
1) указание на определенный период времени, в течение кото-

рого работник будет выполнять другую работу или момент окон-
чания перевода; 

2) начало и окончание перевода; 
3) только момент начала перевода; 
4) наименование местности, в которую переводится работник; 
5) указание нанимателя, к которому переводится работник в поряд-

ке перевода. 
173. К случаям, допускающим перевод по инициативе нанима-

теля без согласия на это работника, относятся: 
1) при простое; 
2) в случае временной нетрудоспособности, а также беременных 

женщин и женщин, имеющих детей до полутора лет; 
3) при рекрутинге или заемном труде; 
4) при производственной необходимости и  при простое; 
5) при производственной необходимости. 
174. Различия временного перевода по производственной необхо-

димости и при простое состоят в том, что: 
1) в случае производственной необходимости наниматель имеет 

право переводить работников на не обусловленную трудовым до-
говором работу; 

2) в случае производственной необходимости наниматель имеет 
право переводить работников с учетом профессии, специальности, 
квалификации, должности; 

3) при простое наниматель имеет право переводить работников на 
не обусловленную трудовым договором работу; 

4) при простое не нужно учитывать трудовую функцию работника; 
5) при переводе нужно учитывать трудовую функцию работника. 
175. К особым случаям перевода на другую работу относятся: 
1) временный перевод в случае производственной необходимости; 
2) временный перевод в связи с беременностью женщин и жен-

щин, имеющих детей в возрасте до полутора лет; 
3) временный перевод при простое; 
4) перемещение; 
5) изменение существенных условий труда. 
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176. Каков размер выходного пособия при увольнении работника 
по п. 3 ст. 42 ТК?: 

1) средний месячный заработок; 
2) два средних месячных заработка; 
3) не менее 2-недельного среднего месячного заработка; 
4) не менее 3 недельного среднего месячного заработка; 
5) не предусмотрено вообще. 
177. Помимо случаев, предусмотренных законодательством, 

наниматель обязан не допускать к работе (отстранить от рабо-
ты) в соответствующий день (смену) работника: 

1) появившегося на работе в состоянии алкогольного, наркотиче-
ского или токсического опьянения, а также в состоянии, связанном с 
болезнью, препятствующем выполнению работы; 

2) не прошедшего инструктаж, стажировку и проверку знаний по 
вопросам охраны труда; 

3) не использующего средства индивидуальной защиты, непосред-
ственно обеспечивающие безопасность труда; 

4) не прошедшего медицинский осмотр, освидетельствование на 
предмет нахождения в состоянии алкогольного, наркотического или 
токсического опьянения в случаях и порядке, предусмотренных зако-
нодательством; 

5) все ответы правильные. 
178. Сколько дней работник должен проработать у нанимате-

ля, чтобы последний был обязан завести трудовую книжку? 
1) более 3 дн.; 
2) более 5 дн.; 
3) более 7 дн.; 
4) более 9 дн.; 
5) более 1 мес. 
179. В какой срок наниматель обязан по просьбе работника, в 

том числе уволенного, выдать справку с указанием специальности, 
квалификации, должности, времени работы и размера заработной 
платы, а также другие документы о работе, предусмотренные 
законодательством?: 

1) не позднее 3 дн.; 
2) не позднее 5 дн.; 
3) не позднее 7 дн.; 
4) не позднее 10 дн.; 
5) в разумный срок. 
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180. Что из перечисленного не относится к обязанностям ра-
ботника? 

1) добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, в том чис-
ле выполнять установленные нормы труда; 

2) подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка, иным 
документам, регламентирующим вопросы дисциплины труда, выпол-
нять письменные и устные приказы (распоряжения) нанимателя, не 
противоречащие законодательству и локальным нормативным право-
вым актам; 

3) допускать действия, препятствующие другим работникам 
выполнять их трудовые обязанности; 

4) бережно относиться к имуществу нанимателя, принимать меры к 
предотвращению ущерба; 

5) поддерживать свое рабочее место, оборудование и приспособле-
ния в исправном состоянии, порядке и чистоте. 

181. Что из перечисленного не относится к обязанностям 
нанимателя? 

1) ознакомить работника под роспись с порученной работой, усло-
виями и оплатой труда и разъяснить его права и обязанности; 

2) ознакомить работника под роспись с коллективным договором, 
соглашением и документами, регламентирующими внутренний трудо-
вой распорядок; 

3) устанавливать предварительное испытание при приеме на 
работу; 

4) оформить заключение трудового договора приказом (распоряже-
нием) и объявить его работнику под роспись; 

5) в соответствии с установленным порядком завести (заполнить) 
на работника трудовую книжку. 

182. Что из перечисленного относят к обязанностям нанима-
теля? 

1) рационально использовать труд работников; 
2) обеспечивать трудовую и производственную дисциплину; 
3) вести учет фактически отработанного работником времени; 
4) выдавать заработную плату в сроки и размерах, установленных 

законодательством, коллективным договором, соглашением или тру-
довым договором; 

5) все ответы правильные. 
183. Сколько дней должна превышать командировка, чтобы 

необходимо было получать согласие работника? 
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1) 10 дн.; 
2) 20 дн.; 
3) 30 дн.; 
4) более 1 мес; 
5) более 1,5 мес. 
184. Какова продолжительность рабочего времени для работа-

ющих на территории радиоактивного загрязнения в зоне эвакуации 
(отчуждения)? 

1) не более 30 ч в неделю; 
2) не более 35 ч в неделю; 
3) не более 37,5 ч в неделю; 
4) не более 39 ч в неделю; 
5) не более 40 ч в неделю. 
185. Продолжительность работы в рабочий день, непосред-

ственно предшествующий государственному празднику или празд-
ничному дню: 

1) он не сокращается; 
2) сокращается на 30 мин; 
3) сокращается на 1 ч; 
4) сокращается на 1,5 ч; 
5) сокращается на 2 ч. 
186. Чем компенсируется работа с условием ненормированного 

рабочего дня? 
1) ничем; 
2) двойной оплатой за каждый дополнительный час работы; 
3) одинарной оплатой и предоставлением отгула; 
4) предоставлением дополнительного отпуска до 7 календарных 

дней; 
5) форма компенсации оговорена в коллективном договоре. 
187. В течение какого периода производится выплата работни-

ку отпускных при контрактной форме найма? 
1) не позднее чем за один день до начала отпуска; 
2) не позднее чем за 3 дня до начала отпуска; 
3) в первый день отпуска; 
4) в последний день отпуска; 
5) не позднее чем за 2 дня до начала отпуска. 
188. В каком порядке принимаются и изменяются правила 

внутреннего трудового распорядка при отсутствии профсоюза? 
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1) на основании решения нанимателя по согласованию с профсою-
зом; 

2) на собрании профсоюзной организации; 
3) на общем собрании работников; 
4) единоличным решением нанимателя; 
5) на основании решения нанимателя по согласованию с инспекци-

ей по труду. 
189. В течение какого периода дисциплинарное взыскание счи-

тается действующим? 
1) в течение двух недель с момента наложения взыскания;  
2) в течение одного месяца с момента наложения взыскания; 
3) в течение шести месяцев с момента наложения взыскания; 
4) в течение двенадцати месяцев с момента наложения взыскания; 
5) в течение двенадцати месяцев с момента наложения взыска-

ния, если на работника не будет наложено еще одно взыскание.  
190. В каком случае дисциплинарное взыскание снимается до-

срочно автоматически (без издания приказа)? 
1) по решению профсоюза; 
2) по решению работника; 
3) по решению нанимателя; 
4) по решению инспекции по труду; 
5) при увольнении работника. 
191. Какова продолжительность срока исковой давности, уста-

новленного для привлечения работника к материальной ответ-
ственности, если ущерб выявлен по результатам ревизии? 

1) 6 мес; 
2) 1 год; 
3) 1,5 года; 
4) 2 года; 
5) 3 года. 
192. В каких пределах отвечает работник, причинивший вред 

имуществу нанимателя не при исполнении трудовых обязанно-
стей? 

1) в пределах среднего заработка; 
2) в пределах трех средних месячных заработков; 
3) в пределах прямого действительного ущерба; 
4) в полном объеме, включая упущенную выгоду; 
5) вообще не несет ответственность. 
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193. В каких пределах отвечает работник при причинении вреда 
имуществу нанимателя в результате недостачи? 

1) в пределах среднего заработка; 
2) в пределах трех средних месячных заработков; 
3) в пределах прямого действительного ущерба; 
4) в полном объеме, включая упущенную выгоду; 
5) вообще не несет ответственность. 
194. В каком порядке работник привлекается к материальной 

ответственности, если размер причиненного вреда не превышает 
величину его средней заработной платы? 

1) по распоряжению нанимателя; 
2) по распоряжению нанимателя с согласия профсоюза; 
3) в судебном порядке; 
4) в договорном порядке; 
5) вообще не привлекается к ответственности. 
195. Кем осуществляется принудительное исполнение решения 

комиссии по трудовым спорам? 
1) прокуратурой; 
2) инспекцией по труду; 
3) судебным исполнителем; 
4) профсоюзом; 
5) судом. 
196. Споры о восстановлении на работе рассматриваются: 
1) в комиссии по трудовым спорам; 
2) суде; 
3) прокуратуре; 
4) инспекции по труду; 
5) примирительной комиссии.  
197. Если работник не согласен с решением КТС, то в какой ор-

ган он имеет право обратиться дальше для рассмотрения спора? 
1) к судебному исполнителю; 
2) в суд; 
3) прокуратуру; 
4) инспекцию по труду; 
5) примирительную комиссию. 
198. Если работник не согласен с решением комиссии по трудо-

вым спорам, то в какой срок он может обратиться в суд для рас-
смотрения спора? 

1) 5 дн.; 
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2) 10 дн.; 
3) 15 дн.; 
4) 30 дн.; 
5) 1,5 мес. 
199. Продолжительность рабочего времени на условиях совме-

стительства: 
1) не может превышать 4 ч в день и 16 ч в неделю; 
2) не может превышать 6 ч в день и 24 ч в неделю; 
3) не может превышать 6 ч в день и 16 ч в неделю у одного работо-

дателя; 
4) не может превышать 4 ч в день и 120 ч в год; 
5) не может превышать половины нормальной продолжитель-

ности рабочего времени. 
200. Как законодательство определяет понятие совмещения? 
1) работа в две, три или четыре смены, когда длительность произ-

водственного процесса превышает допустимую продолжительность 
ежедневной работы; 

2) особый режим работы, в соответствии с которым отдельные ра-
ботники могут по распоряжению нанимателя при необходимости эпи-
зодически привлекаться к выполнению своих трудовых функций за 
пределами нормальной продолжительности рабочего времени; 

3) выполнение работником другой регулярно оплачиваемой работы 
на условиях трудового договора в свободное от основной работы время; 

4) выполнение работником другой регулярно оплачиваемой 
работы во время выполнения основной работы; 

5) работа, выполненная работником по предложению, распоряже-
нию или с ведома нанимателя сверх установленной для него продол-
жительности рабочего времени, предусмотренной правилами внутрен-
него трудового распорядка или графиком работы (сменности). 

201. Как законодательство определяет понятие сменной рабо-
ты? 

1) работа в две, три или четыре смены, когда длительность 
производственного процесса превышает допустимую продолжи-
тельность ежедневной работы; 

2) особый режим работы, в соответствии с которым отдельные ра-
ботники могут по распоряжению нанимателя при необходимости эпи-
зодически привлекаться к выполнению своих трудовых функций за 
пределами нормальной продолжительности рабочего времени; 
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3) выполнение работником другой регулярно оплачиваемой работы 
на условиях трудового договора в свободное от основной работы время; 

4) выполнение работником другой регулярно оплачиваемой работы 
во время выполнения основной работы; 

5) работа, выполненная работником по предложению, распоряже-
нию или с ведома нанимателя сверх установленной для него продол-
жительности рабочего времени, предусмотренной правилами внутрен-
него трудового распорядка или графиком работы (сменности). 

202. Работникам, занятым на сезонных работах, оплачиваемые 
отпуска предоставляются из расчета: 

1) 3 календарных дня за каждый месяц работы; 
2) 2 календарных дня за каждый месяц работы; 
3) 5 календарных дней за каждый месяц работы; 
4) 28 календарных дней; 
5) 24 календарных дня. 
203. За какой срок сезонные работник должны предупредить 

нанимателя об увольнении по собственному желанию? 
1) 3 дня; 
2) 5 дн.; 
3) 10 дн.; 
4) 15 дн.; 
5) 30 дн. 
204. Каков срок трудового договора с временным работником, 

принятым для замещения временно отсутствующего работника, 
за которым сохраняется место работы (должность)? 

1) до 1 мес; 
2) до 2 мес; 
3) до 3 мес; 
4) до 4 мес; 
5) до 5 мес. 
205. Заносятся ли в трудовую книжку сведения об установлении 

неполного рабочего времени для работника? 
1) заносятся всегда; 
2) заносятся только с согласия работника; 
3) заносятся только с согласия нанимателя; 
4) заносятся с согласия профсоюза; 
5) не заносятся совсем. 
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206. Какова продолжительность отпуска по беременности и 
родам для работника, усыновившего (удочерившего) ребенка в воз-
расте до трех месяцев либо назначенного его опекуном? 

1) 25 календарных дней; 
2) 30 календарных дней; 
3) 45 календарных дней; 
4) 70 календарных дней; 
5) 80 календарных дней. 
207. Какова численность работников производственной сферы у 

одного нанимателя для введения должности специалиста по 
охране труда? 

1) более 50 чел.; 
2) более 100 чел.; 
3) более 150 чел.; 
4) более 200 чел.; 
5) более 250 чел. 
208. Каковы обязанности работников в области охраны труда? 
1) соблюдать требования по охране труда, а также правила поведе-

ния на территории организации, в производственных, вспомогатель-
ных и бытовых помещениях; 

2) выполнять нормы и обязательства по охране труда, предусмот-
ренные коллективным договором, соглашением, трудовым договором, 
должностными обязанностями и правилами внутреннего трудового 
распорядка; 

3) использовать и правильно применять предоставленные ему сред-
ства индивидуальной защиты, а в случае их отсутствия незамедли-
тельно уведомлять об этом непосредственного руководителя либо 
иное уполномоченное должностное лицо нанимателя; 

4) проходить в установленном законодательством порядке меди-
цинские осмотры, обучение, стажировку, инструктаж и проверку зна-
ний по вопросам охраны труда; 

5) все ответы правильные. 
209. Трудовой договор с домашним работником не заключается, 

если работа носит краткосрочный характер (не более скольких 
дней в течение месяца): 

1) 5 дн.; 
2) 7 дн.; 
3) 10 дн.; 
4) 14 дн.; 
5) 16 дн. 
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210. За какой срок домашний работник должен предупредить 
нанимателя об увольнении по соглашению сторон? 

1) за 3 дня; 
2) за 5 дн.; 
3) за 7 дн.; 
4) за 10 дн.; 
5) за 14 дн. 
211. Какова продолжительность трудового отпуска домашних 

работников? 
1) не менее 7 календарных дней; 
2) не менее 15 календарных дней; 
3) не менее 24 календарных дней; 
4) не менее 30 календарных дней; 
5) не менее 42 календарных дней. 
212. На какой срок по общему правилу заключаются срочные 

трудовые договоры для получения опыта практической работы? 
1) 1–3 мес; 
2) 2–6 мес; 
3) 3–8 мес; 
4) 4–9 мес; 
5) 5–10 мес. 
213. По прошествии какого периода времени после трудо-

устройства работник может воспользоваться ежегодным оплачи-
ваемым отпуском? 

1) 11 мес; 
2) 8 мес; 
3) 6 мес; 
4) 3 мес; 
5) 9 мес. 
214. Можно ли расторгнуть контракт с работником в связи с 

истечением его срока, если на момент увольнения он находится в 
отпуске или на больничном? 

1) можно; 
2) можно, но только с согласия работника; 
3) можно, но только с согласия нанимателя; 
4) можно, но только с согласия профсоюза; 
5) нельзя. 
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215. Обязательное для всех работников подчинение установлен-
ному трудовому распорядку и надлежащее выполнение своих обя-
занностей – это: 

1) устав; 
2) внутренний трудовой распорядок; 
3) трудовая дисциплина; 
4) распоряжение; 
5) соблюдение. 
216. Истечение срока контракта – это: 
1) достаточное основание для прекращения трудовых отноше-

ний с работником; 
2) повод для выплаты пенсии работнику; 
3) сокращение рабочего дня;   
4) пересмотр прав и обязанностей нанимателя; 
5) объявление благодарности работнику. 
217. Аттестация – это: 
1) вид трудового договора; 
2) периодическая проверка уровня квалификации, знаний, 

навыков, деловых качеств работников в целях улучшения подбо-
ра и расстановки кадров; 

3) постоянная проверка уровня квалификации, знаний, навыков, де-
ловых качеств работников в целях улучшения подбора и расстановки 
кадров; 

4) проверка уровня квалификации, знаний, навыков, деловых ка-
честв для поощрения работников; 

5) проверка уровня квалификации, знаний, навыков, деловых ка-
честв для наказания работников. 

218. В трудовом праве под контрактом понимают: 
1) разновидность срочного трудового договора, заключаемого в 

письменной форме на определенный срок, который в нем зафик-
сирован, предусматривающего конкретную минимальную ком-
пенсацию за ухудшение правового положения работника; 

2) договор, заключаемый в устной форме на определенный срок, 
который в нем зафиксирован, предусматривающий конкретную мини-
мальную компенсацию за ухудшение правового положения работника; 

3) разновидность срочного гражданско-правового договора, заклю-
чаемого в письменной форме на определенный срок, который в нем 
зафиксирован, предусматривающего конкретную минимальную ком-
пенсацию за ухудшение правового положения работника; 
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4) разновидность срочного трудового договора, заключаемого в 
письменной форме на неопределенный срок, предусматривающего 
конкретную минимальную компенсацию за ухудшение правового по-
ложения работника; 

5) разновидность срочного трудового договора, заключаемого в 
устной форме на неопределенный срок, предусматривающего кон-
кретную максимальную компенсацию за ухудшение правового поло-
жения работника. 

219. Принудительный труд – это: 
1) всякая работа, выполняемая лицом под угрозой наказания; 
2) всякая работа или служба, выполняемая каким-либо лицом без 

добровольного согласия; 
3) всякая работа или служба, выполняемая каким-либо лицом 

под угрозой наказания, при условии, если это лицо не предложило 
добровольно свои услуги; 

4) всякая работа, выполняемая лицом без последующего премиро-
вания; 

5) правильного ответа нет. 
220. Какова максимальная продолжительность рабочего дня 

при гибком рабочем времени? 
1) 8 ч; 
2) 8,5 ч; 
3) 9 ч; 
4) 9,5 ч; 
5) 10 ч. 
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