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НЕКОТОРЫЕ ИЗМЕНЕНИЯ В СФЕРЕ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ С 28.01.2020

Манеко Н.В.,
заместитель начальника управления по труду, занятости и социальной защите Мстиславского райисполкома 

	 
	Материал подготовлен
с использованием нормативных
правовых актов по состоянию
на 20 февраля 2020 г.


 
Правовое регулирование:
• Трудовой кодекс Республики Беларусь (далее – ТК);

• Закон Республики Беларусь от 18.07.2019 № 219-З «Об изменении законов» (далее – Закон);

• Декрет Президента Республики Беларусь от 26.07.1999 № 29 «О дополнительных мерах по совершенствованию трудовых отношений, укреплению трудовой и исполнительской дисциплины» (далее – Декрет № 29);

• Декрет Президента Республики Беларусь от 15.12.2014 № 5 «Об усилении требований к руководящим кадрам и работникам организаций» (далее – Декрет № 5);

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

• постановление Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 21.11.2019 № 60 «Об изменении постановлений Министерства труда Республики Беларусь от 27 декабря 1999 г. № 155 и от 5 апреля 2000 г. № 46».

28 января 2020 г. вступил в силу Закон Республики Беларусь от 18 июля 2019 г. № 219-З «Об изменении законов», которым вносятся изменения, в частности, в ТК, а также вступили в силу иные изменения в законодательство о труде. В связи с этим, отношения между нанимателями и работниками претерпели значительные изменения. В данном материале уделим внимание лишь некоторым моментам, обратившим на себя особое внимание авторов.

ТЕРМИНЫ И ИХ ОПРЕДЕЛЕНИЯ

Начнем с того, что изменился сам абзац 1 ст. 1 ТК. Ранее ст. 1 начиналась так: «Применяемые в настоящем Кодексе термины означают», т.е. было закреплено значение терминов, а не их определение. Теперь же закреплено именно определение: «Для целей настоящего Кодекса применяются следующие основные термины и их определения».

Так, введены термины «должность служащего» и «профессия рабочего» вместо терминов «должность» и «профессия», что видится как призыв к соблюдению наименований, установленных Единым квалификационным справочником должностей служащих и Единым тарифно-квалификационным справочником работ и профессий рабочих.

Из термина «локальные нормативные правовые акты» исключено слово «нормативные».

Претерпел изменения термин «квалификация». Теперь это признание освоенных знаний, умений и полученного опыта, необходимых для осуществления трудовой деятельности, подтвержденное установленными законодательством видами документов. Теперь квалификацию сотрудников никто не отберет и не подвергнет сомнению, если она получена в соответствии с законодательством.

Уточнено, что «работником» может быть только физическое лицо.

Перечень пополнился такими терминами, как «контракт», «обособленное подразделение нанимателя», «одинокий родитель» и «трудовая функция».

СЛУЧАИ ЗАКЛЮЧЕНИЯ СРОЧНЫХ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ

Перечень случаев, когда срочный трудовой договор, кроме контракта, заключается в обязательном порядке дополнен следующими случаями:

• на время исполнения обязанностей временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с настоящим Кодексом сохраняются место работы, должность служащего (профессия рабочего);

• с лицами, принимаемыми на работу в организации, созданные на заведомо определенный период;

• с лицами, принимаемыми на должность служащего (профессию рабочего), которую занимал молодой специалист, молодой рабочий (служащий) до призыва его на военную службу, направления на альтернативную службу, на период такой службы и в течение трех месяцев после ее окончания;

• с руководителем, заместителем руководителя и главным бухгалтером организации на период проведения процедур, установленных законодательством и (или) учредительным документом организации для назначения на соответствующую должность служащего;

• с лицами, направленными органами по труду, занятости и социальной защите на оплачиваемые общественные работы;

• в иных случаях, установленных ТК или иными законодательными актами.

По соглашению сторон срочный трудовой договор может также заключаться:

• с лицами, принимаемыми на работу адвокатом, осуществляющим адвокатскую деятельность индивидуально, нотариусом, осуществляющим нотариальную деятельность в нотариальном бюро, физическим лицом, осуществляющим деятельность по оказанию услуг в сфере агроэкотуризма, индивидуальным предпринимателем, в микроорганизацию;

• с лицами, поступающими на работу по совместительству.

Указанные правила не касаются контрактов, для которых предусмотрены специальные порядок и условия заключения.
ПРИМЕРНАЯ ФОРМА КОНТРАКТА И ТРУДОВОГО ДОГОВОРА, ТИПОВЫЕ ПВТР

Тут хотелось бы отметить нововведение, согласно которому каждая страница трудового договора и приложений к нему должна быть пронумерована и подписана работником и нанимателем либо уполномоченным им должностным лицом (подстрочное примечание к п. 20 примерной формы трудового договора, ч. 1 ст. 18 ТК). Ожидается, что данное нововведение поможет исключить споры о подлинности содержания трудового договора, ведь судебная практика знает ситуации, когда работники представляли в суд копии трудовых договоров, отличные от трудовых договоров, представленных нанимателем.

Обратите внимание, что подписание самого контракта/трудового договора и подписание каждой страницы не одно и тоже и эти действия можно разделить. Сам документ может быть подписан непосредственно руководителем организации, а каждая иная страница – уполномоченным должностным лицом нанимателя.

Что касается изменений ПВТР, то там нашло отражение право Нанимателя запросить характеристику с предыдущих мест работы вновь принимаемого сотрудника. Этот документ выдается в течение 5 календарных дней со дня получения соответствующего запроса. В целом же нормы ПВТР приведены в соответствие с законодательством.

Напомним, что в случае изменения законодательства о труде условия трудового договора должны быть приведены в соответствие с законодательством о труде (ч. 4 ст. 19 ТК), и в данном случае это не является изменением существенных условий труда по ст. 32 ТК, т.е. все наниматели обязаны привести контракты, трудовые договоры и ПВТР в соответствие с законодательством.
РАБОТЫ ПО КОНТРАКТУ

В ТК ввели отдельную главу 181, регулирующую труд работников, с которыми заключены контракты. В нее включены ряд положений Декрета № 29, а также Указа № 180, действующих на сегодняшний день, но одновременно появились и другие интересные нововведения, касающиеся:

• сроков продления контрактов. Согласно изменениям, при продлении контракта с работником, не допускающим нарушений производственно-технологической, исполнительской и трудовой дисциплины, контракт продлевается до пятилетнего (максимального) срока его действия. На меньший срок контракт продлевается только с письменного согласия работника, если иное не установлено Президентом Республики Беларусь. По мнению авторов, это хорошая попытка законодателя защитить работников, но на практике она вряд ли будет эффективно работать: работник с небольшой долей вероятности будет письменно отказываться от продления контракта, к примеру, на 1 год, когда может претендовать на 2–3 года, ведь для работников важно сохранить хорошие отношения с нанимателем, и проявление исполнительности этому поспособствует. Новые правила о сроках продления контракта применяются только в случае, если стороны (и наниматель, и работник) приняли согласованное решение о продлении трудовых отношений, основанных на контракте. Если нанимателем будет принято решение о прекращении трудовых отношений в связи с истечением срока действия контракта, то работник не будет иметь права требовать продления контракта;

• срока нового контракта. При истечении пятилетнего (максимального) срока действия контракта и заключении нового контракта по соглашению сторон, такой контракт заключается на срок не менее 3 лет. С письменного согласия работника можно заключить контракт на меньший срок, но не менее 1 года;

• единой минимальной компенсации при досрочном расторжении контракта в связи с нарушением нанимателем законодательства о труде, коллективного договора, контракта. Минимальная компенсация составляет три среднемесячных заработка. Ранее данная минимальная компенсация не выплачивалась работникам, достигшим общеустановленного пенсионного возраста и имеющим право на пенсию, а также работникам, не достигшим указанного возраста, но получающим пенсии (кроме трудовых пенсий по инвалидности, по случаю потери кормильца и социальных пенсий).

ВРЕМЕННЫЙ ПЕРЕВОД

В Трудовом кодексе появилась новая статья 321, которая объединяет в себе все виды временных переводов и содержит общие условия их применения.

В данной статье указано, что помимо производственной необходимости и случаев простоя, наниматель имеет право временно перевести работника на другую работу, в том числе в другую местность, а также к другому нанимателю по иным причинам, но на срок до 6 месяцев в течение календарного года и с обязательно согласия работника. По мнению законодателя, это позволит временно заполнить рабочее место на период поиска подходящего работника, а также повысить мобильность трудовых ресурсов. Временный перевод может применяться, в том числе в отношении руководителей.

При временном переводе действие трудового договора продолжается, другой трудовой договор с работником не заключается.
Это условие действует и в том случае, если работник временно переводится на работу к другому нанимателю.
Регламентировано содержание приказа о временном переводе. В частности, в нем необходимо указать:

1) причину временного перевода;

2) срок временного перевода;

3) работу, на которую переводится работник;

4) условия оплаты труда.

Срок временного перевода не может превышать срока действия трудового договора (ч. 4 ст. 321 ТК).
При этом в период работы у другого нанимателя работник обязан подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка, иным документам, регламентирующим вопросы дисциплины труда у другого нанимателя, выполнять письменные и устные приказы (распоряжения) другого 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 работоспособности работника в процессе трудовой деятельности.

Одновременно определено, как оформляются отношения между нанимателями. В частности, установлено, что договоренность между нанимателями будет достигаться заключением гражданско-правового договора. В гражданско-правовом договоре между нанимателями нельзя установить, что наниматель, к которому переводится работник, вправе принимать решение об оплате труда, предоставлении трудового отпуска, привлечении к материальной или дисциплинарной ответственности и пр. Данные решения принимает наниматель, с которым работник заключил трудовой договор. В числе прочего в нем отражаются обязанности нанимателя по обеспечению условий труда работника, который к нему переводится. Иного перечня условий, которые должен содержать данный документ, законодательство не дает. Будет интересно посмотреть, как с правовой точки зрения наниматели будут сотрудничать в этой части: насколько ими эти договоренности будут соблюдаться и какие будут механизмы контроля за соблюдением этих договоренностей и будут ли вообще, ведь, как зачастую бывает, жертвой такой ситуации может быть работник.

ОСНОВАНИЯ УВОЛЬНЕНИЯ, ОТСТРАНЕНИЕ ОТ РАБОТЫ

Дополнительный основанием прекращения трудового договора будет также являться отказ от продолжения работы в связи со сдачей имущественного комплекса организации в аренду или передачей в доверительное управление акций (долей в уставном фонде) организации.

Развитие это основание получило и в ст. 36 ТК, где указано, что при смене собственника имущества организации, сдаче имущественного комплекса организации в аренду или передаче в доверительное управление акций (долей в уставном фонде) организации трудовой договор с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером может быть расторгнут не позднее 3 месяцев со дня возникновения права собственности у нового собственника, сдачи имущественного комплекса организации в аренду или передачи в доверительное управление акций (долей в уставном фонде) организации.

Устранен пробел в законодательстве по ситуации, когда работа по совместительству становилась основным местом работы, путем введения дополнительного основания прекращения трудового договора с работающими по совместительству. Трудовой договор с ними может быть прекращен в связи с тем, что работа по совместительству стала для работника основной (то есть когда работник прекращает трудовые отношения по основному месту работы). В таком случае трудовой договор, заключенный на условиях совместительства, автоматически не может быть признан трудовым договором по основному месту работы. Также отсутствуют основания для оформления дополнительного соглашения к трудовому договору (контракту) в части исключения условия о работе в качестве совместителя. Переход с трудового договора, заключенного на условиях совместительства, может осуществляться путем его прекращения, и заключения нового трудового договора с тем же нанимателем по основному месту работы.
Есть изменения в ст. 41 ТК. Теперь наниматель самостоятельно может установить факт нарушения законодательства, вызвавшего у работника желание уволиться. Это весьма полезное нововведение, которое призвано исключить случаи обращения в суд работников с просьбой установления факта нарушения нанимателем законодательства о труде и увольнения по ст. 41 ТК.

В новой редакции ст. 43 ТК закреплена возможность для нанимателя издать приказ (распоряжение) об увольнении работника с первого дня прогула, если прогул без уважительной причины продолжается несколько рабочих дней подряд.

Еще одно важное нововведение установлено ст. 77 ТК. Так, выплаты, установленные системами оплаты труда, размер которых определяется по результатам работы за месяц или иной отчетный период, производятся в порядке, установленном локальными правовыми актами, не позднее дня выплаты заработной платы за отчетный период работникам организации.

Следовательно, все премиальные выплаты могут выплачиваться работникам уже после увольнения. Это нововведение снимет вопросы у нанимателей о правильности расчета при увольнении работников, которым положена премия, а также позволит избежать конфликтных ситуаций между работниками и нанимателями при выплате окончательного расчета в таких случаях.

Статья 49 ТК содержит определение понятия «отстранение от работы», а также условия и порядок такого отстранения. Статья приведена, в том числе, в соответствие с Декретом № 5.

Отстранением от работы является временное недопущение работника к исполнению своих трудовых обязанностей. Отстранение от работы оформляется приказом (распоряжением) нанимателя либо уполномоченного им должностного лица с указанием причины отстранения от работы. Приказ (распоряжение) объявляется работнику под подпись не позднее следующего дня, являющегося для работника рабочим.
Отказ работника от ознакомления с приказом (распоряжением) оформляется актом с указанием присутствовавших при этом свидетелей.
Наниматель имеет право незамедлительно отстранить работника от работы при выявлении допущенных им нарушений производственно-технологической, исполнительской или трудовой дисциплины, повлекших или способных повлечь причинение организации ущерба, до устранения нарушений.

Допуск к работе работника, отстраненного от работы, оформляется приказом (распоряжением) нанимателя либо уполномоченного им должностного лица.
ИНЫЕ ИЗМЕНЕНИЯ, ПРИНЯТЫЕ В ИНТЕРЕСАХ РАБОТНИКОВ

Изменяется срок, в течение которого должно быть оформлено фактическое допущение работника к работе (ст. 25 ТК).

Как и ранее, фактическое допущение работника к работе является началом действия трудового договора независимо от того, был ли прием на работу надлежащим образом оформлен.

Ранее письменное оформление необходимо было произвести не позднее 3 дней после предъявления требования работника или профсоюза. Теперь же письменное оформление в обязательном порядке производится не позднее дня, следующего за днем допущения работника к работе.

Изменены размеры выходных пособий по некоторым основаниям прекращения трудового договора (ст. 48 ТК).

В случае прекращения трудового договора ввиду отказа от продолжения работы в связи с изменением существенных условий труда по причине установления неполного рабочего времени менее половины нормальной продолжительности рабочего времени работнику выплачивается выходное пособие в размере не менее одного среднемесячного заработка. Ранее такое пособие выплачивалось в размере не менее двухнедельного среднего заработка.

Некоторые изменения в отношении работы по совместительству (ст. 345 ТК).

Работникам, находящимся в трудовых отпусках по основному месту работы, разрешили работать по совместительству полный рабочий день.
Расширили права отцов (отчимов). Отцу или отчиму предоставляется право на отпуск без сохранения заработной платы при рождении ребенка продолжительностью не более 14 календарных дней. Такой отпуск предоставляется единовременно по письменному заявлению в течение шести месяцев с даты рождения ребенка (ст. 186 ТК).

Наниматель также обязан предоставить трудовой отпуск по желанию отца (отчима), воспитывающего двоих и более детей в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет) в любое удобное ему время (в том числе, до истечения первых шести месяцев работы у нанимателя).

Как упоминалось в начале, появился термин «одинокий родитель», к которому будут относиться также отцы, усыновители, удочерители, не состоящие в браке и воспитывающие одни ребенка, по причине того, что другой родитель умер, лишен родительских прав, признан недееспособным, объявлен умершим или признан безвестно отсутствующим. На одиноких родителей будут распространяться гарантии по защите от увольнения, предусмотренные для одиноких матерей ст. 268 ТК.
Предусмотрена дополнительная гарантия работникам, направляемым в командировки (ст. 137 ТК). Если работник выбывает в служебную командировку либо прибывает из служебной командировки в свой выходной день, то наниматель по желанию работника предоставляет ему другой неоплачиваемый день отдыха не позднее месяца, следующего за месяцем, в котором работник находился в служебной командировке.

Становится невозможным удержание с работников штрафов, наложенных на организацию (ст. 400 ТК), работник не может быть привлечен к материальной ответственности за штрафы, взыскиваемые с нанимателя.

Работник может быть привлечен к материальной ответственности только при наличии ущерба, причиненного нанимателю при исполнении трудовых обязанностей. При этом штрафы прямо исключены из понятия ущерба.

Одновременно из ст. 408 ТК исключена ч. 4, определявшая, что, если работник не согласен с вычетом или размером взыскиваемого с него ущерба, трудовой спор по его заявлению рассматривается в порядке, предусмотренном законодательством. Таким образом, применяется общий порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров, путем обращения в комиссию по трудовым спорам или суд.

Также появилась возможность привлекать женщин с детьми до 3 лет к сверхурочным работам, работе в праздники и выходные дни, направлять в командировку с их письменного согласия (ст. 263 ТК).

Ранее существовал запрет в принципе на привлечение к таким работам и направлению в командировку женщин, имеющих детей в возрасте до 3 лет.

В свою очередь, согласно ст. 117 ТК к работе в ночное время могут привлекаться женщины, имеющие детей в возрасте до 14 лет, а не только до 3 лет, как было ранее.

РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ

Незначительное изменение получила ст. 116 ТК. Вместо термина «продолжительность работы» теперь используется термин «продолжительность рабочего времени». «Старый» термин порождал ситуацию, когда работник мог прекратить работу за один час до окончания рабочего дня, но обязан был оставшийся час находиться на рабочем месте вместо того, чтобы просто пойти домой, а если он это делал, то мог быть привлечен к дисциплинарной ответственности.

Благодаря нововведению в ст. 123 ТК наниматели получили право изменить последовательность чередования работников по сменам при производственной необходимости, предупредив их об этом не позднее чем за день до начала смены, т.е. это не изменение существенных условий труда. По мнению законодателя, это повысит мобильность трудовых ресурсов, что позволит компаниям в случае каких-то непредвиденных ситуаций, повышенного спроса на товары (услуги) и т.п. не упустить выгоду (не подпортить репутацию), а потребителям избежать плохого сервиса.

Нельзя не отметить, насколько «усохла» регламентация режима гибкого рабочего времени. Глобально теперь существует одно главное ограничение – режим гибкого рабочего времени не устанавливается при сменной работе. Согласно ст. 128 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. Ранее срок уведомления о переходе на этот режим составлял 1 месяц, теперь же этот срок устанавливает наниматель и он может быть любым.

Введено долгожданное нововведение «дистанционная работа». Итак, дистанционной работой считается работа, которую работник выполняет вне места нахождения нанимателя с использованием для выполнения этой работы и осуществления взаимодействия с нанимателем информационно-коммуникационных технологий. (ч. 1 ст. 3071 ТК). Напомним, под информационно-коммуникационными технологиями понимается совокупность информационных технологий и технологий электросвязи, обеспечивающих сбор, обработку, хранение, распространение, отображение и использование информации в интересах ее пользователей (Указ Президента Республики Беларусь от 30.09.2010 № 515 «О некоторых мерах по развитию сети передачи данных в Республике Беларусь». Иными словами, связь между работником и нанимателем поддерживается через компьютеры, планшеты, смартфоны и прочие гаджеты.

В отличие от надомников, для дистанционных работников не установлено место выполнения работы. Он может выполнять работу там, где ему хочется, в любой стране мира.

Регулирование отношений между дистанционным работником и нанимателем в основном будет осуществляться в трудовом договоре.

Итак, при дистанционной работе трудовым договором определяется:
– непосредственно то, что работа является дистанционной;

– условия обмена электронными документами или сообщениями в электронном виде (в том числе СМС-сообщениями, файлами и записями), содержащими письменные задания, иную информацию для исполнения трудовых обязанностей;

– результаты выполненной работы;

– заявления и объяснения работника;

– уведомления, приказы и иные документы нанимателя, связанные с изменением и прекращением трудового договора.

В случае необходимости ознакомления работника с документами под подпись работник может быть ознакомлен с ними путем обмена электронными документами или файлами с текстами этих документов в электронном виде с последующим направлением в течение 2 рабочих дней работнику копий документов на бумажном носителе заказным почтовым отправлением с уведомлением о его вручении;
– способы и периодичность рабочих контактов работника с нанимателем;

– определение работником самостоятельно режима рабочего времени и времени отдыха;

– организация учета рабочего времени и времени отдыха;

– необходимость предоставления перерывов в течение рабочего дня.

При дистанционной работе трудовым договором может предусматриваться:

– дополнительное условие об обязанности использовать при исполнении трудовых обязанностей оборудование, программно-технические средства, средства защиты информации и иные средства, предоставленные или рекомендованные нанимателем. В таком случае трудовым договором также определяется порядок и сроки обеспечения работников этими средствами, порядок и сроки представления работниками отчетов о выполненной работе, размер, порядок и сроки выплаты компенсации за использование работниками, выполняющими дистанционную работу, принадлежащих им либо арендованных ими оборудования, программно-технических средств, средств защиты информации и иных средств, порядок возмещения иных связанных с выполнением дистанционной работы расходов;

– обязанности нанимателя по обеспечению безопасных условий и охраны труда работника.

Трудовой договор с дистанционным работником должен содержать общие обязательные условия (ч. 2 ст. 19 ТК).

Чтобы трудоустроиться дистанционно, работник должен лично прийти к нанимателю. Местом заключения трудового договора (а также допсоглашений к нему) является место нахождения нанимателя.

Неплохо урегулирован порядок обмена документами с дистанционным работником.

Способ такого обмена различен в зависимости от того, нужно ли работнику подписать документ или нет.

Документами, не требующими подписи работника, наниматель и работник могут обмениваться в виде файлов с текстами документов в электронном виде (без ЭЦП).

Если с каким-либо документом работнику нужно ознакомиться под подпись, то такой документ ему направляется:

– в виде электронного документа (с ЭЦП);

– или в виде файла с текстом этого документа в электронном виде (без ЭЦП).

При этом в течение 2 рабочих дней нанимателю следует направить работнику копию документа на бумажном носителе заказным почтовым отправлением с уведомлением о его вручении.

Вместе с тем допсоглашение к трудовому договору об изменении его условий, а также приказ об увольнении допустимо передавать работнику только двумя способами:

– путем личного вручения работнику;

– путем обмена электронными документами (с ЭЦП). При таком способе наниматель обязан выслать работнику экземпляр документа на бумажном носителе заказным почтовым отправлением с уведомлением о его вручении. Бумажный экземпляр допсоглашения направляется в течение 2 рабочих дней со дня его заключения, а приказ об увольнении – в день прекращения трудового договора.

ТРУДОВЫЕ ОТПУСКА

Теперь ст. 161 урегулирован вопрос замены отпуска денежной компенсацией, в частности, при разделении трудового отпуска на части по соглашению сторон одна из частей трудового отпуска или определенное количество дней из этой части могут быть заменены денежной компенсацией при условии использования работником за текущий рабочий год трудового отпуска общей продолжительностью не менее 21 календарного дня.

Более детальную регламентацию получило суммирование трудовых отпусков (ст. 162 ТК). По этому вопросу имеется комментарий на официальном сайте Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь по ссылке:

http://mintrud.gov.by/system/extensions/spaw/uploads/files/Summirovanie-trudovyx-otpuskov.pdf.

В ст. 164 ТК добавлено положение о том, что в рабочий год, за который предоставляется трудовой отпуск, включается время отстранения от работы работника, который не прошел инструктаж, стажировку и проверку знаний по вопросам охраны труда, медицинский осмотр либо освидетельствование на предмет нахождения в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения в случаях и порядке, предусмотренных законодательством, не по своей вине, а также время отстранения от работы при последующем восстановлении работника на прежней работе.

Помимо вышеуказанного, в отношении трудовых отпусков имеются следующие изменения:

• исключено требование уведомить работника о времени начала трудового отпуска, предоставленного индивидуально по предварительной договоренности с нанимателем (ст. 169 ТК);

• незначительно изменены размеры отпусков работникам в связи с освоением содержания образовательных программ среднего специального, высшего, послевузовского образования в вечерней и заочных формах получения образования (ст. 216 ТК);

• компенсация неиспользованной в связи с отзывом части отпуска в денежной форме допускается при условии использования работником в текущем рабочем году не менее 14 календарных дней трудового отпуска (ст. 174 ТК);

• продолжительность отпуска без сохранения или с частичным сохранением заработной платы, предоставляемой по инициативе нанимателя, суммарно не должна превышать 6 календарных месяцев в течение календарного года (ст. 191 ТК).

ИНЫЕ ЗНАЧИМЫЕ ИЗМЕНЕНИЯ

1. Трудовые книжки. Так, в силу специфического характера трудовых отношений между нанимателем – физическим лицом (адвокатская, нотариальная деятельность, осуществление агроэкотуризма, найм на работу к физическим лицам домашних работников (няни, сиделки, помощники по хозяйству) и работником изменение характера трудовых отношений (перевод на другие должности (в другие структурные подразделения), присвоение квалификации, повышение квалификации) между ними не предполагается. В этой связи сведения, вносимые в трудовую книжку работника нанимателем-физическим лицом, сводятся только к внесению записей о приеме на работу и увольнении. Более подробно см. по адресу: http://mintrud.gov.by/ru/news_ru/view/-izmenjaetsja-porjadok-vedenija-trudovyx-knizhek-dlja-naemnyx-rabotnikov-nanimateljami-kotoryx-javljajutsjanbsp-fizicheskienbsp-litsanbsp-_3396/.

2. Отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет. Статья 185 ТК дополнена случаями, при наступлении которых работающие отец или другой родственник, член семьи ребенка будут иметь вместо матери право на отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет, а именно, если мать работает в представительстве международной организации в Республике Беларусь, дипломатическом представительстве, консульском учреждении иностранного государства, аккредитованных в Республике Беларусь. Кроме того, уточнено, что отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет предоставляется по усмотрению семьи работающим отцу или другому родственнику, члену семьи ребенка в случае, если мать ребенка на территории Республики Беларусь вышла на работу (службу), учебу, проходит подготовку в клинической ординатуре в очной форме или является адвокатом, нотариусом, индивидуальным предпринимателем, творческим работником, физическим лицом, осуществляющим ремесленную деятельность, деятельность по оказанию услуг в сфере агроэкотуризма. Иными словами, если она осуществляет одно из указанных выше действий вне нашей страны, то отпуск работающему отцу или другому родственнику, члену семьи ребенка не положен!
3. Меры дисциплинарного взыскания. Статьи 199 и 200 ТК дополнены указанием на новые обстоятельства, наступление которых на практике не позволяет нанимателю своевременно привлечь работника к дисциплинарной ответственности и соблюсти процедуру привлечения к ней. В частности, это случаи ухода за больным членом семьи, пребывание работника на военных и специальных сборах. Соответственно, при наличии этих обстоятельств продлевается срок привлечения работника к дисциплинарной ответственности и ознакомления его с решением о дисциплинарном взыскании.

4. Индивидуальные трудовые споры. Для формирования четкого представления об индивидуальном трудовом споре в ч. 1 ст. 233 ТК закреплено определение термина «индивидуальный трудовой спор». Индивидуальный трудовой спор – это неурегулированные разногласия между нанимателем и работником (лицом, которому отказано в заключении трудового договора, уволенным работником) по вопросам применения законодательства о труде, коллективного договора, соглашения, иных локальных правовых актов, соблюдения условий трудового договора. Статья 234 ТК дополнена новой частью, устанавливающей порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров, стороной которых является руководитель организации, выступающий в качестве работника организации. Комиссия по трудовым спорам не может выступать первичным органом рассмотрения такого спора, поскольку члены комиссии находятся в подчинении руководителя организации, что может оказывать влияние на результат рассмотрения спора по существу. В этой связи в целях объективного рассмотрения таких индивидуальных трудовых споров закреплено, что они рассматриваются судами. Часть 2 ст. 236 ТК дополнена новым пунктом, предусматривающим расширение компетенции комиссии по трудовым спорам за счет наделения ее полномочиями по рассмотрению трудовых споров о применении мер дисциплинарного взыскания, кроме увольнения. Это позволит снять нагрузку на суды. Изменен порядок рассмотрения трудовых споров по заявлению работника об отказе нанимателя в составлении акта о несчастном случае либо несогласии с его содержанием с целью предоставления в последующем возможности досудебного порядка рассмотрения таких споров (ст. 241 ТК). Такие споры смогут рассматривать Департамент государственной инспекции труда либо суд по выбору работника, а не только суд, как это предусмотрено в настоящее время.

Подводя итог всему вышеуказанному, можно констатировать, что на позитивные изменения трудового законодательства в большей степени повлияла активно развивающаяся у нас в стране сфера информационных технологий.

Исправлены некоторые недостатки и недочеты предыдущей редакции ТК, который также приведен в соответствие с иным законодательством в сфере труда. С одной стороны, это позитивное явление, с другой стороны, неоднозначным остается вопрос со сроками уведомления работников об изменении существенных условий труда, ведь Декрет № 5 в этой части не изменен, как не изменены и регулирующие данный вопрос нормы ТК, чтобы они имели приоритетную силу над нормами Декрета № 5 как более поздние нормы.

	
	



