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Одобрены
постановлением

МПА ЕврАзЭС 

от 13.05.09 № 10-13

РЕКОМЕНДАЦИИ

по гармонизации трудового законодательства 
государств – членов ЕврАзЭС 

 (на основе сравнительно-правового анализа национальных законодательств)

Проведенный сравнительно-правовой анализ показал, что в государствах Сообщества действуют во многом схожие по структуре и содержанию кодифицированные законодательные акты, регулирующие трудовые и непосредственно связанные с ними отношения, то есть, сформированы базовые нормативные условия для дальнейшей работы по гармонизации законодательства в указанной сфере.

Учитывая, что трудовая миграция сегодня имеет тенденцию к расширению, а перераспределение рабочей силы государств – членов ЕврАзЭС способствует решению ряда приоритетных для стран Сообщества задач в области стабилизации и подъема экономики, повышения  инвестиционной привлекательности, развития отдельных  регионов с недостаточностью трудовых ресурсов, на сегодняшний день актуальной представляется сама постановка задачи гармонизации трудового законодательства государств – членов ЕврАзЭС, создание межгосударственных стандартов в сфере регулирования наемного труда, что одновременно может содействовать процессу совершенствования национальных законодательств о труде.

Гармонизация трудового законодательства государств – членов ЕврАзЭС может осуществляться несколькими способами: 

1) создание модельного Трудового кодекса, носящего рекомендательный характер; 

2) принятие Основ трудового законодательства ЕврАзЭС, имеющего статус нормативного акта прямого действия; 

3) внесение изменений и дополнений в действующие трудовые кодексы государств ЕврАзЭС с целью создания унифицированных условий использования рабочей силы.   

Опыт показывает, что положения модельных кодексов не всегда учитываются государствами Сообщества  при формировании национального законодательства, и тем более не могут применяться при разрешении трудовых споров. В наибольшей степени гармонизации трудового законодательства государств – членов ЕврАзЭС будет способствовать принятие  Основ трудового законодательства ЕврАзЭС. Поэтому Межпарламентской Ассамблее предпочтительнее разработать и принять нормативно-правовой акт, который будет применяться как непосредственный  инструмент правового регулирования труда и служить эталоном для гармонизации национальных систем трудового права. Параллельно предлагается вести работу по приведению национальных трудовых кодексов в соответствие с международными актами и друг с другом. 

По итогам проведенного анализа сформулированы следующие предложения по гармонизации трудового законодательства в странах ЕврАзЭС:

1. Предмет регулирования и структура 
1. Первоначальной задачей при разработке Основ трудового законодательства является определение круга общественных отношений, которые требуют унифицированной регламентации. Сравнительный анализ выявил заметные расхождения в структуре законодательных актов. 

Полагаем, что унифицированный законодательный акт не должен преследовать цели максимально подробной регламентации трудовых и непосредственно связанных с ними отношений. В нем целесообразно сохранить такую структуру и содержание, которая была бы приемлема для всех государств – членов ЕврАзЭС. Безусловно, должна присутствовать Общая часть, устанавливающая основные (исходные) начала правовой регламентации труда (цели, задачи, принципы, сфера действия, источники, характеристика трудовых отношений и их субъектов), а также все традиционные институты трудового права, присутствующие в каждом Трудовом кодексе.  

Представляется, что некоторые вопросы, например,  надзора и контроля за соблюдением  трудового законодательства, а также порядок разрешения трудовых споров, могут регламентироваться в Основах трудового законодательства только в самом общем виде, поскольку построение системы государственных органов исполнительной и законодательной власти – исключительная прерогатива государства, и международное сообщество не может вмешиваться в эти внутригосударственные вопросы. 

2. Для единообразного понимания и применения трудового законодательства необходимо в определенной мере унифицировать понятийный аппарат, выработав стандартные определения наиболее употребляемых  понятий.

3. При формулировании основных принципов правового регулирования трудовых и непосредственно связанных с ними отношений необходимо ориентироваться на международные акты, в частности, конвенции МОТ. 
2. Источники трудового законодательства
1. Систему источников национального трудового права государства-члены ЕврАзЭС должны определять сами – в зависимости от особенностей государственного устройства и традиций правоприменения. 

2. В случае принятия единого законодательного акта, регулирующего трудовые отношения в странах ЕврАзЭС стоит включить в него норму, устанавливающую приоритет международных актов. Также целесообразно закрепить правило о недопустимости ухудшения условий труда, установленных национальным трудовым законодательством, в договорах или локальных нормативных актах.
3. Социальное партнерство
Основы трудового законодательства могут устанавливать лишь общие принципы социального партнерства, систему и формы социального партнерства государства должны устанавливать сами, исходя из особенностей территориального и политического устройства.

При формировании главы о социальном партнерстве следует руководствоваться Конвенциями МОТ  № 87 о свободе ассоциаций и защите права на организацию (1948 г.) и № 154 о коллективных переговорах (1981 .), а также  Рекомендацией № 91 о коллективных договорах (1951 г.).

4. Трудовой договор

1. Целесообразно унифицировать понятийный аппарат института трудового договора. Для этого в Основах трудового законодательства ЕврАзЭС следует сформулировать дефиниции центральных категорий отрасли – «работник», «работодатель», «трудовой договор», «перевод».

2. Следует воспринять правило о недействительности трудового договора, уточнив, что только суд может признать трудовой договор недействительным и только по основаниям, указанным в законе. Кроме того, в Основах следует также закрепить последствия признания трудового договора недействительным (например, воспользовавшись опытом республик Казахстан и Кыргызстан).
3. В действующих национальных законодательствах уже сейчас можно предложить республикам Беларусь, Казахстан, Узбекистан и Таджикистан уточнить перечень оснований для заключения срочного трудового договора. Необходимо закрепить на законодательном уровне  специальное правило о заключении срочных трудовых договоров с трудовыми мигрантами – на период действия разрешений на право трудовой деятельности. Предложить Республике Беларусь ограничить право работодателя заключать срочные контракты без указания причины (основания) и отменить запрет увольнения по инициативе работника в период действия таких контрактов, поскольку такой запрет ограничивает свободу труда. Предложить Республике Таджикистан и Республике Беларусь снять ограничение права работника, заключившего срочный трудовой договор, на расторжение трудового договора по своей инициативе.

Предложить республикам Беларусь, Таджикистан, Узбекистан, Кыргызской Республике распространить запрещение необоснованного отказа в заключении трудового договора на все категории граждан, предоставив им право обжаловать необоснованный отказ в суд. 

Предложить государствам – членам ЕврАзЭС использовать законодательный опыт Республики Казахстан и уточнить, какие документы кроме трудовой книжки могут подтверждать трудовую деятельность работника.

4. Необходимо на базе Основ привести национальные законодательства в соответствие с Конвенциями МОТ № 29, 105, запрещающими  принудительный труд, в частности, пересмотреть правила о временных переводах без согласия работника, оставив возможность такого перевода только  для случаев, установленных в международных актах (к таковым относятся чрезвычайные обстоятельства, возникающие «в случаях войны или бедствия  или угрозы бедствия, как-то: пожары, наводнения, голод, землетрясения, сильные эпидемии или эпизоотии, нашествия вредных животных, насекомых или паразитов растений, и вообще обстоятельств, ставящих под угрозу или могущих поставить под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего или части населения».

5. В действующих законодательствах государствам следует пересмотреть перечни оснований прекращения трудового договора по инициативе работодателя с тем, чтобы исключить основания увольнения, носящие дискриминационный характер и противоречащие в связи с этим нормам международных актов.

В целях унификации правил об увольнении по инициативе работников предложить республикам Казахстан и Беларусь уменьшить срок предупреждения об увольнении по собственному желанию до двух недель (как в других государствах ЕврАзЭС).

Предложить законодателям стран ЕврАзЭС изучить и воспринять положительный опыт регулирования вопросов прекращения трудового договора с целью рецепции некоторых гарантий, например о предоставлении работнику при увольнении по организационным причинам свободного дня для поиска работы и самостоятельного трудоустройства.

Во избежание злоупотреблений со стороны работодателя предложить Республике Узбекистан отменить право работодателя устанавливать в правилах внутреннего трудового распорядка перечень однократных грубых нарушений трудовых обязанностей, за которые работник может быть уволен в порядке дисциплинарного взыскания. 
5. Рабочее время

1. Представляется целесообразным в трудовых законодательствах государств – членов ЕврАзЭС унифицировать понятие рабочего времени. Республике Беларусь целесообразно скорректировать определение понятия «рабочее время», поскольку существующее буквальное толкование указанного понятия, вытекающее из Трудового кодекса,  не позволяет относить к рабочему времени иные периоды, когда работник выполняет свои трудовые обязанности, но при этом не находится на своем рабочем месте. Республике Казахстан рекомендовать закрепить в Трудовом кодексе определение понятия «рабочее время». Республикам Узбекистан, Беларусь, Кыргызстан и Таджикистан рекомендовать пересмотреть положения кодифицированных актов, касающихся определения понятия «рабочее время», включив в качестве рабочего времени не только время, в течение которого работник должен исполнять свои трудовые обязанности, но и иные периоды времени. В качестве примера можно использовать  соответствующие правила из Трудового кодекса Российской Федерации.

2. Для выравнивания возможностей работодателей в сфере рабочего времени Российской Федерации, республикам Узбекистан, Беларусь и Таджикистан предложить установить в национальных кодексах возможность уменьшения нормальной продолжительности рабочего времени социально-партнерскими соглашениями либо в индивидуально-договорном порядке. Также в этом случае следует решить вопрос о возможности сохранения за работниками заработной платы в прежнем размере. 

Республике Казахстан предложить скорректировать правило об установлении неполного рабочего дня, дополнив возможностью введения такого условия и после заключения трудового договора. Рекомендовать государствам закрепить правила, позволяющие устанавливать в социально-партнерских соглашениях или локальных актах работодателя перечни категорий работников, которым установление неполного рабочего времени по их заявлению является обязательным.

3. В Трудовом кодексе Республики Беларусь изменить существующее правило о том, что привлечение к работе на условиях ненормированного рабочего дня возможно на основании устного распоряжения работодателя, введя обязательность письменного закрепления этого условия трудового договора.

4. Целесообразно добиваться унификации правил о сверхурочной работе. В национальных законодательствах республик Кыргызстан, Таджикистан и Узбекистан предусмотреть право работодателя на привлечение работников к сверхурочным работам без их письменного согласия с обязательным указанием перечня случаев, при которых допускается такое привлечение. Республике Кыргызстан установить предельное количество сверхурочных работ за определенный период времени, учитывая опыт других государств – членов ЕврАзЭС, где максимальное количество сверхурочных часов не должно превышать 120 в год. Предложить государствам установить в национальных законодательствах запрет на привлечение к сверхурочным работам лиц в возрасте до 18 лет, инвалидов, беременных женщин, женщин, имеющих детей в возрасте до 3 лет, отцов, воспитывающих детей без матери в возрасте до 3 лет, а также опекунов детей указанного возраста. Предложить государствам пересмотреть существующие правила о сверхурочных работах, предусмотрев ограничение продолжительности сверхурочных работ лицам, работающим во вредных и (или) опасных условиях труда, а также предусмотрев возможность зачета количества часов сверхурочных работ, выполненных в исключительных обстоятельствах, когда привлечение к сверхурочным работам допускается без письменного согласия работников, в общее количество сверхурочных часов за определенный период (год). 

5. Выровнять гарантии работников в сфере рабочего времени. В национальных законодательствах установить запрет на привлечение к работе в ночное время лиц в возрасте до 18 лет, инвалидов и беременных женщин. Республике Казахстан предусмотреть в Трудовом кодексе правило о сокращении продолжительности рабочего времени на один час работникам, работающим в ночное время, как это сделано в остальных кодексах. 
6. Время отдыха

1. В Основах трудового законодательства следует закрепить виды времени отдыха и их минимальную продолжительность. Установление праздничных дней оставить на усмотрение национальных законодательств.

В целях унификации гарантии относительно продолжительности перерыва для отдыха и питания рассмотреть возможность установления в национальных трудовых законодательствах всех стран ЕврАзЭС минимальной продолжительности перерыва для отдыха не менее чем тридцать минут и максимальной не более 2 часов. 

2. Поскольку положения Хартии социальных прав и гарантий граждан независимых государств признаются в качестве минимальных для всех государств, участвовавших в ее принятии, рекомендуется принять меры, направленные на исполнение Хартии и пересмотреть в национальных законодательствах условия привлечения отдельных категорий работников в выходные и нерабочие праздничные дни.

3. Предложить Республике Узбекистан закрепить в трудовом законодательстве гарантию предоставления перерывов работникам, выполняющим трудовую функцию на открытом воздухе в экстремальных температурных режимах, а также работникам, занятым на погрузочно-разгрузочных работах.

4. Государствам – членам ЕврАзЭС пересмотреть в национальных законодательствах правила, касающиеся предоставления работникам ежедневного (междусменного) отдыха, в частности, Российской Федерации и Республике Беларусь закрепить в кодифицированном акте о труде минимальную его продолжительность – 12 часов. 

5. В целях сближения законодательства государств – членов ЕврАзЭС, направленного на регулирование оснований и порядка привлечения работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни, предложить государствам пересмотреть существующие правила, установив перечни оснований, при которых привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни допускается с письменного и без письменного согласия работников, а также перечень категорий работников, привлечение которых к работе в такие дни запрещается или ограничивается путем получения письменного согласия на привлечение к работе либо иным способом. Наиболее удачным примером в правовом регулировании указанных отношений является Трудовой кодекс Российской Федерации, при этом закрепленные в нем основания и порядок привлечения работников к работе в выходные и не рабочие праздничные дни могут служить примером для других государств, при совершенствовании национальных законодательств по рассматриваемому вопросу.

6. Предложить республикам Таджикистан, Узбекистан и Казахстан внести дополнения в национальные кодексы, касающиеся установления гарантий работникам при совпадении выходного и нерабочего праздничного дней. 

7. Целесообразно унифицировать правило о продолжительности периода работы, дающего право на ежегодный оплачиваемый отпуск (сократить период до 6 месяцев Республикам Кыргызстан и Таджикистан, а Республике Казахстан ввести соответствующее правило).

8. Республике Казахстан предлагается установить в национальном законодательстве минимальный размер одной из частей ежегодного оплачиваемого отпуска в случае, когда такой отпуск разделяется на части. 

7. Оплата труда

1. Поскольку большинство стран ЕврАзЭС используют термин «заработная плата», а не «оплата труда», то именно этому термину в Основах  нужно дать определение. Поскольку у государств есть в этом опыт и уже сформулированные в кодексах определения имеют общие черты, то можно предложить следующее определение, которое будет соответствовать и нормам международного права (Конвенции МОТ № 95 об охране заработной платы: «заработная плата – это вознаграждение, выплачиваемое работодателем работнику за труд, который им выполнен или должен быть выполнен, в соответствии с квалификацией, количеством, качеством,  условиями и результатами труда в размерах, установленных по соглашению сторон в соответствии с трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами»). 

2. В Основах следует указать, что государственные гарантии по оплате труда устанавливаются в национальном законодательстве, однако закрепить перечень наиболее из них важных, которые нашли отражение в Конвенции МОТ № 95:

- равная оплата за труд равной ценности;

- заработная плата должна быть не ниже минимального размера оплаты труда, размер которого устанавливается в национальном законодательстве;

-  ограничение оплаты труда в натуральной форме;

- ограничение перечня оснований и размеров удержаний из заработной платы;

- сроки выплаты заработной платы;

- ответственность работодателя за несвоевременную выплату заработной платы и иных сумм, причитающихся работникам;

- оплата труда в условиях, отклоняющихся от нормальных, в размере не ниже установленного национальным законодательством (перечень условий также следует сформировать). Также следует оставить конкретные минимальные размеры указанных выплат на усмотрение национального законодателя.

3. Необходимо предусмотреть, что изменение условий оплаты труда в сторону, неблагоприятную для работника, запрещается без его согласия. В порядке исключения такое изменение возможно при изменении в технологии производства и организации труда, когда прежние условия оплаты труда не могут быть сохранены. О предстоящем изменении условий оплаты труда работник должен быть предупреждён заранее (конкретный срок предупреждения устанавливается в национальном законодательстве).

4. Выплата заработной платы должна производиться не реже чем каждые полмесяца, как правило, в месте выполнения работы. Если работник в день выплаты заработной платы выполняет поручение работодателя  вне  места  работы  (находится в служебной командировке, на курсах повышения квалификации и т.д.), то по просьбе работника работодатель должен за свой счёт выслать ему причитающуюся заработную плату или выплатить её доверенному лицу работника.

5. Необходимо сформировать перечень оснований удержаний из заработной платы, указав, что по общему правилу размер удержаний не может превышать 20%. Максимальный размер удержаний должен определяться таким образом, чтобы у работника оставались необходимые средства существования для него и членов его семьи.

6. В Основах, воспользовавшись опытом России, нужно установить такое основание материальной ответственности работодателя перед работником как задержка работодателем выплаты заработной платы и иных сумм, причитающихся работнику. Установить размер компенсации можно двумя способами:          1) размер компенсации рассчитывается, исходя из ставки рефинансирования  банка страны на день исполнения обязательств по выплате заработной платы и  начисляется за каждый просроченный календарный день, начиная со следующего дня, когда выплаты должны быть произведены, и заканчивается днем выплаты; 2) размер компенсации может составлять определенный процент (например, 1%) от задержанной суммы за каждый просроченный календарный день. 

Иные виды ответственности, к которой привлекается работодатель в случае задержки выплаты заработной платы, следует устанавливать в национальном законодательстве. Кроме того, в Основах можно, опираясь на  опыт России, предоставить работникам возможность приостановить работу, если задержка выплаты заработной платы составляет более 15 дней. Условия и размер оплаты времени приостановки работы будет определяться национальным законодательством. 

8. Гарантии и компенсации
Вопрос, связанный с гармонизацией законодательства в сфере гарантий и компенсаций, достаточно сложен, поскольку случаи предоставления гарантий и компенсаций, а также непосредственно те денежные затраты, которые должен будет нести работодатель или третьи лица, зависит от отношений между представителями работодателей, работников и государством в рамках каждой конкретной страны и от возможностей экономики страны  в целом. Поэтому вопрос о гарантиях и компенсациях в Основах может быть решен достаточно схематично и можно предложить ориентироваться на следующие моменты:

1. Поскольку у половины стран ЕврАзЭС не сформирован понятийный аппарат в данном вопросе, то необходимо выработать единые определения гарантий и компенсаций, которыми будут пользоваться государства – члены ЕврАзЭС. Ориентироваться можно на Российскую Федерацию и Кыргызстан, где под гарантиями понимаются средства, способы и условия, с помощью которых обеспечивается осуществление предоставленных работникам прав в области социально-трудовых отношений, а под компенсациями - денежные выплаты,  установленные в целях возмещения работникам затрат, связанных с исполнением ими трудовых или иных предусмотренных законом обязанностей.

2. Необходимо сформулировать перечень основных гарантий и компенсаций, на предоставление которых сможет рассчитывать каждый работник, проживающий в любом государстве ЕврАзЭС. Это могут быть гарантии и компенсации при выполнении государственных или общественных обязанностей (примерный перечень которых также может содержаться в Основах): при направлении в служебную командировку; при донорстве крови и ее компонентов; при переезде на работу в другую местность; при использовании личного имущества работника в интересах работодателя; при направлении работника на медицинский осмотр. 

3. Наполнение содержанием конкретных гарантий и компенсаций должно происходить на уровне национального законодательства, т.к., к примеру, одни страны могут позволить себе обязать работодателя предоставлять работникам дополнительный день отдыха после дня сдачи крови, а другие ограничивают обязанности работодателя в данном вопросе сохранением среднего заработка за день сдачи крови (хотя следует отметить, что все же содержание основных гарантий и компенсаций в странах ЕврАзЭС является примерно одинаковым).

9. Дисциплина труда

1. Необходимо сформировать единый понятийный аппарат в сфере дисциплины труда, дав определение таким понятиям как «трудовая дисциплина», «трудовой распорядок», «дисциплинарный проступок». 


За основу определения понятия «трудовая дисциплина» можно взять определение, содержащееся в ст. 193 Трудового кодекса Республики Беларусь. В частности, под  трудовой дисциплиной можно понимать надлежащее выполнение работниками своих трудовых обязанностей, включая обязательное для всех работников подчинение установленному у работодателя трудовому  распорядку. 

Определение понятия «трудовой распорядок» содержится только в кодексе Республики Казахстан, однако оно не совсем удачное, поскольку соблюдение трудового распорядка - обязанность работника, работодатель же его устанавливает, а в определении кодекса Республики Казахстан предложено под трудовым распорядком понимать порядок  регулирования  отношений по организации труда работников и работодателя. 

Например, под трудовым распорядком могут  пониматься определенные правила поведения, установленные работодателем, которые закреплены в Правилах внутреннего трудового распорядка, иных локальных нормативных актах, коллективном договоре, трудовом договоре. 

Почти все страны ЕврАзЭС сформулировали в кодексах определение дисциплинарного проступка, поэтому, обобщив их, можно сформулировать следующее определение: дисциплинарный проступок - противоправное, виновное неисполнение или ненадлежащее исполнение работником своих трудовых  обязанностей. Одновременно следует дать определение термину «трудовая обязанность». 

2. В Основах трудового законодательства обязанности работника и работодателя в сфере дисциплины следует закрепить не в  общих положениях, а непосредственно в главе, посвященной трудовой дисциплине, причем особое внимание нужно обратить на соблюдение этических норм, а также на гарантии работникам, установив для работодателя запрет требовать от работника совершения определенных действий. 

Например, к обязанностям работника можно отнести добросовестное выполнение своих трудовых обязанностей, соблюдение трудового распорядка, своевременное и точное исполнение законных распоряжений работодателя, соблюдение технологической дисциплины, требований по охране труда, технике безопасности, быть вежливым с работодателем,  другими работниками,  клиентами предприятия, другими лицами, с которыми работник вступает в контакт в процессе труда.
Работодатель в свою очередь обязан организовать труд работников, предоставлять работу, обусловленную трудовым договором, создавать условия труда, предусмотренные законодательными и иными нормативными актами, трудовым договором, обеспечивать трудовую и производственную дисциплину, соблюдать правила охраны труда, обеспечить трудовую и производственную дисциплину, соблюдать законодательство о труде. А также работодатель не вправе требовать от работника выполнения работ, не входящих в его трудовые обязанности, совершения действий, которые незаконны или ставят под угрозу жизнь и  здоровье, унижают честь и достоинство работника или других лиц.

3. В Основах трудового законодательства необходимо указать, что существует два вида дисциплинарной ответственности – общая и специальная, причем категории работников, подпадающих под действие специальной ответственности должны устанавливаться национальным законодательством. 

4. Поскольку почти все страны ЕврАзЭС едины в отношении перечня дисциплинарных взысканий, применяемых к работникам за совершение дисциплинарного проступка, то можно закрепить, что устанавливаются 3 дисциплинарных взыскания – замечание, выговор и увольнение по соответствующим основаниям. Штраф как дисциплинарное взыскание используется только в Трудовом кодексе  Республики Узбекистан. Полагаем, что это означает, что его использование в других странах не получило распространения, скорее всего, в связи со злоупотреблениями со стороны работодателей, и в целях гармонизации законодательства целесообразно предложить Республике Узбекистан исключить этот вид дисциплинарного взыскания. 

Кроме того, Республике Беларусь предлагаем отказаться от практики легализации помимо дисциплинарных взысканий иных мер воздействия, применяемых к работникам за совершение дисциплинарных проступков, поскольку де-факто между ними отсутствует разница: работник и меру взыскания, и меру воздействия воспринимает одинаково - как наказание за совершение дисциплинарного проступка.   

5. Порядок привлечения к дисциплинарной ответственности в странах ЕврАзЭС практически одинаковый и он соответствует Конвенции МОТ № 158 (хотя ни одна страна ЕврАзЭС ее до сих пор не ратифицировала) и созданной на ее основе Рекомендации МОТ № 166. В то же время для гармонизации законодательства можно предложить сделать обязательной процедуру актирования, которая в настоящее время присутствует не во всех кодексах. Обязательное составление актов об отказе работника от дачи объяснения и отказе знакомиться с приказом о применении дисциплинарного взыскания необходимо в интересах работодателя, т.к. с помощью этих документов он сможет при возникновении спора защитить свои интересы и подтвердить точное соблюдение процедуры привлечения работника к дисциплинарной ответственности. 

6. Что же касается мер поощрения, применяемых к работникам, то этот вопрос нужно оставить национальному законодателю, который либо определит  минимальный перечень мер поощрения на законодательном уровне, либо изначально этот вопрос отдаст на усмотрение работодателям. 

10. Материальная ответственность сторон трудового договора

Следует отметить, что правовое регулирование такого института трудового права как материальная ответственность сторон трудового договора во многом схоже в странах ЕврАзЭС, поэтому можно сказать, что этап гармонизации данного института уже почти пройден. В то же время можно предложить следующие меры, направленные на углубление этого процесса:

1. Предложить странам Сообщества разделить на три главы раздел Трудового кодекса, посвященный материальной ответственности:  общие положения, материальная ответственность работника за ущерб, причиненный работодателю; материальная ответственность работодателя за ущерб, причиненный работнику и его имуществу. В главе, посвященной общим положениям, зафиксировать те особенности, которые присущи материальной ответственности как правовому институту (общие принципы материальной ответственности и условия ее наступления), а в оставшихся двух главах уже будут закреплены нормы об ответственности каждой стороны договора. 

2. Материальная ответственность должна быть двухсторонней, т.е. не только работник должен отвечать за ущерб, причиненный работодателю, но и у работодателя также должна быть соответствующая ответственность (этот следует учесть Республике Беларусь). 

3. Случаи материальной ответственности работодателя за ущерб, причиненный работнику и его имуществу, должны быть конкретизированы в национальном законодательстве, но ориентироваться следует на то, что работодатель должен отвечать за ущерб в результате:

- незаконного лишения работника возможности трудиться;

- причинения ущерба имуществу работника;

- задержки выплаты работнику заработной платы и иных сумм.

Кроме того, работодатель должен отвечать за распространение порочащих работника сведений, не соответствующих действительности, если их распространение мешало ему в устройстве на работу. 

У работника также должна быть возможность требовать возмещения морального вреда. 

Что касается причинения вреда жизни и здоровью работника, то поскольку возмещение ущерба происходит из различных источников (в ряде стран такая обязанность лежит на работодателе, в других – на специализированных органах, например, на Фонде социального страхования), то вряд ли целесообразно включать соответствующие статьи в Основы трудового законодательства. Лучше указать, что этот вопрос должен быть урегулирован в национальных законах. 

4. Поскольку работник должен возместить работодателю причиненный прямой действительный ущерб, а законодатели всех стран ЕврАзЭС закрепляют его определение, которое является идентичным во всех кодексах, то в Основах трудового законодательства можно указать, что прямой действительный ущерб – реальное  уменьшение или ухудшение состояния наличного имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящееся у работодателя, перед которыми он несет ответственность за его сохранность),  а также необходимость для работодателя  произвести  затраты  на  приобретение или восстановление имущества, либо произвести излишние выплаты.

Возмещение упущенной выгоды возможно только в исключительных случаях (например, если ущерб причинил руководитель организации или работник причинил ущерб не при исполнении трудовых обязанностей). 

5. Необходимо в целях защиты интересов работников установить обязательное правило для каждой страны ЕврАзЭС, согласно которому работодатель может привлекать работника к ограниченной материальной ответственности и лишь в исключительных случаях, наиболее важных и влекущих серьезные негативные последствия, ответственность работника должна быть полной. 

При этом случаи полной материальной ответственности следует отражать в национальном законодательстве. 

6. Способы возмещения ущерба, причиненного работодателю, также должны быть разнообразны: во-первых, работник может добровольно возместить ущерб; во-вторых, ущерб может быть при определенных условиях, указанных в национальном законодательстве, возмещен по письменному распоряжению работодателя путем удержания определенной суммы из заработной платы работника (в большинстве стран этот размер составляет 20%, на него и следует ориентироваться). Наконец, работодатель в определенных случаях может возместить причиненный ему ущерб в судебном порядке. 
11. Охрана труда

1. Республикам Узбекистан и Таджикистан в действующем законодательстве предусмотреть положения о согласовании строительства и введении новых объектов с соответствующими государственными органами надзора в целях соблюдения требований охраны труда.

2. Республикам Таджикистан и Узбекистан предусмотреть в национальных кодексах необходимость создания на уровне организации соответствующих служб и комиссий по охране труда, определить состав таких органов и осуществляемые ими полномочия.

3. Республикам Беларусь и Таджикистан в трудовых кодексах предлагается исключить возможность финансирования мероприятий по охране труда за счет средств работников, законодательно возложив такую обязанность на работодателя. Используя опыт Российской Федерации, государствам рекомендуется установить минимальный размер расходов, необходимый для финансирования мероприятий по охране труда. 

4. Государствам также рекомендуется совершенствовать правила, направленные на обеспечение предупреждения производственного травматизма, в том числе путем развития профилактических мероприятий, обучения работников, информирования работников о состоянии охраны труда, предоставления статистических данных о несчастных случаях на производстве в соответствующие органы, ежегодное опубликование и доведение до работников и работодателей информации о произошедших несчастных случаях на производстве и профессиональных заболеваниях.
12. Индивидуальные трудовые споры
1. В целях гармонизации трудового законодательства необходимо сформулировать единое понятие индивидуального трудового спора, ориентируясь на те определения, которые содержатся в трудовых кодексах стран ЕврАзЭС. Например, сделать это можно следующим образом: индивидуальный трудовой спор – разногласия между работником и работодателем по вопросам применения законодательства о труде, коллективного договора, соглашения, локальных нормативных актов, трудового договора, о которых заявлено в орган по рассмотрению  индивидуальных трудовых споров. В данном случае словосочетание «законодательство о труде» понимается в широком смысле, т.е. включает в себя как законы, так и подзаконные нормативные акты. 

2. Органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров одинаковы в странах ЕврАзЭС: работодатель создает комиссию по трудовым спорам, а также все споры рассматриваются в суде. Порядок рассмотрения споров в комиссии по трудовым спорам должен быть отражен в Основах трудового законодательства в общем виде: должны быть установлены требования к составу комиссии при соблюдении принципа равного представительства сторон, способ принятия решения, а также последствия принятия решения комиссией (в течение какого срока оно должно быть исполнено). Рассмотрение споров в судебном порядке должно регулироваться национальным законодательством, поскольку помимо трудового законодательства рассмотрение споров в суде также зависит от особенностей гражданско-процессуального законодательства  каждой страны ЕврАзЭС. В то же время в Основах трудового законодательства можно предусмотреть сроки обращения работника и работодателя за защитой нарушенного права, поскольку они одинаковы во всех странах, за исключением Узбекистана, а также основные категории споров, которые могут быть рассмотрены только в судебном порядке. Это должны быть наиболее важные и сложные для рассмотрения споры, такие как, к примеру, споры о восстановлении на работе. Также не следует ограничивать возможность взыскания денежной компенсации с работодателя в пользу работника за время, пока длилось судебное разбирательство, каким-либо периодом, поскольку нормы международного права такое ограничение не предусматривают.

3. Исполнение решений по трудовым спорам должно также регулироваться национальным законодательством, поскольку каждое государство имеет свои законы об исполнительном производстве. 

4. В Основах трудового законодательства также необходимо сформулировать правила разрешения коллизий, которые возникают, если гражданин, состоящий в трудовых отношениях с работодателем одной страны, направляется на работу в представительство или филиал организации в другую страну. В международном праве выработано несколько способов разрешения возникающих коллизий. Во-первых, может быть использован личный закон, который ориентируется на работника и выступает в двух формах – закон гражданства, т.е. будет применяться законодательство того государства, гражданином которого является работник, и закон местожительства – закон государства, на территории которого постоянно проживает работник. Во-вторых, может использоваться закон юридического лица, т.е. закон государства, которому принадлежит работодатель. Оба названных способа нашли отражение в национальных законодательствах и имеют как достоинства, так и недостатки. Полагаем, поэтому, что в Основах трудового законодательства ЕврАзЭС можно ориентироваться на положения международного законодательства, а частности, на Конвенцию МОТ № 157 об установлении международной системы сохранения прав в области социального обеспечения (1982 г.) (страны ЕврАзЭС ее не ратифицировали). В этом случае коллизии будут разрешаться следующим образом: 1. Работники, обычно работающие по найму на территории одного из государств-членов, подпадают под действие законодательства этого государства-члена, даже если они проживают или если предприятие, где они работают, юридически зарегистрировано на территории другого государства-члена или их работодатель проживает на территории другого государства – члена. 2. Работники, работающие на борту судна, плавающего под флагом одного из государств-членов, подпадают под действие законодательства этого государства-члена, даже если они проживают или если предприятие, где они работают, юридически зарегистрировано на территории другого государства-члена или их работодатель проживает на территории другого государства-члена. 3. По взаимному соглашению соответствующие государства-члены могут устанавливать в интересах соответствующих лиц исключения из правил, изложенных в пунктах 1-2.

Что же касается выбора суда, который может рассматривать трудовой спор, то можно предложить следующий вариант. Истец вправе сам выбирать, в какой суд он будет обращаться: по мету нахождения ответчика или же по месту нахождения филиала или представительства организации (т.е. в той местности, где он непосредственно выполняет трудовую функцию). 

13. Коллективные трудовые споры
1. Необходимо сформулировать единое определение коллективного трудового спора. Под ним могут пониматься разногласия между работниками и работодателем (работодателями) в лице их представителей по поводу установления новых и изменения существующих условий труда, заключения, изменения и выполнения коллективных договоров и соглашений.

Споры по применению положений трудового законодательства не следует относить к предмету коллективных трудовых споров (как это сделано в республиках Казахстан и Узбекистан), поскольку, по сути, не исполняя положения законодательства, работодатель нарушает не коллективные, а индивидуальные права работников.

2. В Основах трудового законодательства следует закрепить минимальный перечень примирительных процедур, которыми стороны могут воспользоваться в целях разрешения коллективного трудового спора. Общими процедурами для стран ЕврАзЭС являются деятельность примирительной комиссии и трудового арбитража. 

В Основах следует закрепить принципы, которым должны соответствовать примирительные процедуры: 

- в каждый орган по примирению, который создается на паритетной основе, должно входить равное количество представителей от работников и работодателей; необходимо установить требования, которым должны соответствовать представители сторон, а также иные участники примирительных процедур;
- примирительные процедуры должны быть бесплатными и оперативными и инициировать их создание могут как работники, так и работодатели;

- в течение ведения переговоров о примирении работникам должно быть запрещено участвовать в забастовке, а работодателю – воспользоваться локаутом;

- создание трудового арбитража должно быть добровольным, но если им принято решение по коллективному трудовому спору, оно должно быть исполнено сторонами. 

3. Порядок работы органов по примирению должен устанавливаться национальным законодательством. 

4. Поскольку при создании сторонами трудового арбитража и принятии им решения по существу спора с точки зрения норм международного права и законодательства большинства стран ЕврАзЭС решение подлежит обязательному исполнению, необходимо выработать механизмы его принудительного исполнения либо предусмотреть (альтернативой при возникновении спора по поводу выполнения положений коллективных договоров и соглашений может стать создание суда, который будет рассматривать данную категорию дел и принимать решение, обеспеченное государственным принуждением, как это сделано в Республике Беларусь). 

5. Право на забастовку должно быть ограничено в жизненно важных отраслях, однако следует предусмотреть альтернативу данному способу разрешения коллективного трудового спора (этой альтернативой может стать участие компетентных органов государственной власти в разрешении конфликта). 

Порядок проведения работниками забастовки должен определяться национальным законодательством, однако в качестве общих принципов можно указать, что:

- участие в забастовке является добровольным;

- работодатель не имеет права привлекать работников к дисциплинарной ответственности за участие в забастовке, если только она не признана незаконной и работники ее не прекратили;
- за работниками, отказавшимися в письменной форме от участия в забастовке, но в связи с ней не имевшими возможности исполнять свои трудовые  обязанности, заработная плата за все время забастовки выплачивается в размерах, не ниже установленных законодательством за простой не по вине работника. Работодатель имеет право не выплачивать работникам заработную плату за время их участия в забастовке, за исключением работников, занятых выполнением обязательного минимума работ (услуг). Заработная плата за участвующими в забастовке может быть сохранена, если это предусмотрено соглашением  об урегулировании спора (конфликта). 

14. Особенности регулирования труда отдельных

категорий работников

1. Труд беременных женщин и иных лиц с семейными обязанностями

Республике Казахстан предлагается предусмотреть правила о запрете необоснованного отказа женщинам в приеме на работу. Республике Кыргызстан закрепить обязанность работодателя в письменной форме указывать причину отказа в трудоустройстве по требованию женщины. 

В национальных законодательствах стран предусмотреть запрет на установление беременным женщинам и женщинам, имеющим детей испытательного срока при заключении трудового договора. 

Государствам предусмотреть возможность сокращения продолжительности рабочего времени беременным женщинам.

Республике  Казахстан установить правила о снижении беременным женщинам норм времени и норм выработки.
Республикам Казахстан и Беларусь рассмотреть возможность закрепления правил о предоставлении беременным женщинам ежегодного оплачиваемого отпуска перед отпуском по беременности и родам или непосредственно после него либо по окончании отпуска по уходу за ребенком независимо от стажа работы. 

Государствам рекомендовать увеличить срок продления срочного трудового договора с беременной женщиной. При этом рекомендуется учесть опыт Республики Казахстан, где срок трудового договора может быть продлен до окончания отпуска по уходу за ребенком.

В законодательствах государств необходимо устанавливать меры, направленные на обеспечение занятости женщин (квотирование рабочих мест либо иные основания обязательного трудоустройства).
2. Труд лиц, не достигших возраста 18 лет.

1. В Основах трудового законодательства установить одинаковый для всех стран Сообщества уровень гарантий для лиц, особо нуждающихся в защите государства – несовершеннолетних, женщин и лиц с семейными обязанностями, инвалидов. Оставить в ведении государств – членов ЕврАзЭС полномочие устанавливать особенности регулирования труда отдельных категорий работников.  

2. Рекомендовать государствам предпринять меры, направленные на унификацию трудового законодательства, устанавливающего специальные правила для отдельных категорий работников. В частности, целесообразно предпринять следующие меры, направленные на гармонизацию трудового законодательства.

Республике Беларусь установить запрет приема несовершеннолетних работников на работы, выполнение которых может причинить вред их  здоровью  и  нравственному развитию (игорный бизнес, работа в ночных развлекательных заведениях, производство, перевозка и торговля алкогольной продукцией,  табачными изделиями, наркотическими средствами и т.д.).

Республикам Кыргызстан и Казахстан предусмотреть право работников, не достигших 18 лет, на использование отпуска в любое удобное для них время, Республике Казахстан – установить удлиненную продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска. 

Республикам Кыргызстан и Казахстан предусмотреть правила по установлению несовершеннолетним работникам норм выработки пропорционально сокращенной продолжительности рабочего времени, а также возможность понижения таких норм.

Российской Федерации, республикам Казахстан и Кыргызстан рекомендовать пересмотреть правила оплаты труда несовершеннолетних работников с учетом опыта других государств, предусматривающих одинаковый размер оплаты труда несовершеннолетних работников, работающих на условиях сокращенной продолжительности рабочего времени, с другими работниками, занятых в условиях нормальной продолжительности рабочего времени.  

3. Осуществлять политику, направленную на расширение в национальных законодательствах перечня оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя, при увольнении по которым требуется согласие соответствующих компетентных органов. При этом согласование на увольнения рекомендуется получать как от инспекции по труду,  так и комиссии по делам несовершеннолетних. Республике Казахстан предусмотреть гарантии несовершеннолетним при расторжении с ними трудового договора по инициативе работодателя.

3. Труд пожилых трудящихся

Российской Федерации и Республике Таджикистан исключить из кодифицированных актов положения, регулирующие труд пенсионеров по возрасту и носящие дискриминационный характер. Рекомендовать государствам – членам ЕврАзЭС осуществлять политику, направленную на установление гарантий пожилых трудящихся в сфере трудовых отношений, в частности учесть опыт государств по предоставлению конкретных гарантий пожилым трудящимся и пересмотреть кодифицированные акты о труде в указанной части с учетом международных стандартов. 

4. Труд надомных работников

1. Республикам Таджикистан и Узбекистан рекомендовать предусмотреть в национальных законодательствах правила о работе отдельных лиц на дому. 

2. Рассмотреть возможность о закреплении в национальных законодательствах преимущественного права на заключение трудового договора с условиями работы на дому с одновременным определением круга лиц, с которыми допускается оформление трудовых отношений указанным способом. К числу таких лиц рекомендуется относить граждан, нуждающихся в повышенной социальной защите, обеспечение занятости которых в условиях надомной работы является более рациональным с учетом состояния из здоровья, возраста и иных обстоятельств. 

5. Труд временных сезонных работников

1. Республикам Казахстан, Таджикистан, Узбекистан предусмотреть в национальных законодательствах специальные правила регулирования труда работников, заключивших трудовой договор на срок до двух месяцев. Республике Узбекистан закрепить дополнительные правила, регулирующие труд сезонных работников. В целях исключения практики заключения срочных трудовых договоров для выполнения работ, объективно не связанных с определенным сезоном, в национальных законодательствах целесообразно установить соответствующие перечни сезонных работ. 

2. Республикам Кыргызстан и Таджикистан предусмотреть предельный срок заключения трудового договора для выполнения сезонных работ. 

3. Российской Федерации и Республике Кыргызстан исключить из национальных законодательств, правила об установлении испытательного срока работникам, принимаемым для выполнения сезонных работ.

4. При установлении особенностей регулирования труда временных и сезонных работ предусмотреть гарантию таким работникам на предоставление отпуска, не допускать установление правил привлечения работников к выполнению работ в выходные и нерабочие праздничные дни без их письменного согласия, а в случае выполнения таких работ гарантировать выплату компенсации не менее чем в двойном размере. 

5. Исключить в национальных законодательствах дополнительные основания расторжения трудового договора с временными и сезонными работниками, которые не связаны с краткосрочным характером трудовых отношений.

6. Труд работников, работающих у работодателей – физических лиц

1. Республикам Казахстан и Беларусь предусмотреть в трудовых кодексах положения, ограничивающие право работодателя на установление режима труда и отдыха работнику в произвольном порядке. 

2. Республике Беларусь исключить правила о запрете заключения трудовых договоров с лицами, состоящими в родстве или свойстве, а также предусмотреть обязанность работодателя заключать трудовой договор с работником вне зависимости от срока выполнения работы. 

3. Республикам Таджикистан и Узбекистан установить дополнительные правила регулирования труда работников, заключивших трудовой договор с работодателем – физическим лицом, с учетом опыта других стран и настоящих Рекомендаций. 
