 

ИЗМЕНЕНИЯ ОТДЕЛЬНЫХ НОРМ ТРУДОВОГО КОДЕКСА РЕСПУБЛИКИ БЕЛАРУСЬ

Уважаемые пользователи АПС «Бизнес-Инфо»!

25 июля 2014 г. вступил в силу Закон Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З, которым внесены изменения и дополнения более чем в 180 статей Трудового кодекса Республики Беларусь.

В связи с этим 30 сентября 2014 г. состоялся интернет-семинар «Изменения отдельных норм Трудового кодекса Республики Беларусь» с участием Татьяны Рахубо, консультанта отдела трудового законодательства юридического управления Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь.

В ходе проведения семинара были заданы вопросы, связанные с заключением, изменением и расторжением трудового договора (контракта), по порядку предоставления трудовых и социальных отпусков, по работе по совместительству с учетом внесенных изменений.

Татьяна Рахубо ответила на самые актуальные вопросы, которые находятся в ее компетенции.

 

	
	Справочно

Татьяна Рахубо в 1994 г. окончила Минский торговый техникум по специальности «Правоведение», в 2005 г. - Минский институт управления по аналогичной специальности. В кадровой службе государственных органов проработала более 11 лет. С 2007 г. - на государственной службе в юридическом управлении Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь. Автор многочисленных публикаций по вопросам применения законодательства о труде.


 

1. ООО «СЛЮ»: Необходимо ли вносить изменения в трудовые договоры и контракты, заключенные до вступления в силу изменений в Трудовой кодекс Республики Беларусь (далее - ТК)?

Ответ: К контракту заключается дополнительное соглашение, внесение изменений в трудовые договоры законодательством не предусмотрено.
Во исполнение ст.2 Закона Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З «О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь» (вступил в силу с 25 июля 2014 г.; далее - Закон) принято постановление Совета Министров Республики Беларусь от 04.06.2014 № 540 «О внесении изменений и дополнений в некоторые постановления Совета Министров Республики Беларусь по вопросам трудовых отношений» (далее - постановление).

Пунктом 8 ст.1 Закона внесены изменения в часть четвертую ст.19 ТК, в соответствии с которыми в случае изменения законодательства о труде условия трудового договора должны быть приведены в соответствие с законодательством о труде.

Таким образом, контракты, заключенные нанимателем с работниками, должны быть приведены в соответствие с принятым постановлением. Изменения и дополнения, внесенные постановлением в примерные формы контрактов, следует оформить заключением дополнительного соглашения к контракту.

Поскольку изменение законодательства о труде не относится к изменениям существенных условий труда, предусмотренным ст.32 ТК, то в случае вступления в силу нормативного правового акта, регулирующего трудовые и связанные с ними отношения, наниматель обязан выполнить предписание правовой нормы соответствующего нормативного правового акта и привести условия трудового договора в соответствие с законодательством о труде.

При изменении законодательства о труде наниматель не применяет порядок и условия, установленные ст.32 ТК, т.е. изменение законодательства не изменяет существенные условия труда. В этой связи письменного уведомления работников за 1 месяц о приведении в соответствие условий контракта с постановлением не требуется.

Вместе с тем в целях извещения наниматель может проинформировать коллектив работников о предстоящих изменениях законодательства о труде, влекущих заключение дополнительного соглашения к контракту.

Во избежание негативных правовых последствий как для нанимателя, так и для работника трудовые договоры (контракты) должны приводиться в соответствие с законодательством о труде своевременно.

В настоящее время не предусмотрено внесение изменений и дополнений в трудовые договоры в связи с изменением законодательства о труде.

 

2. ООО «ДВК»: Можно ли принять на работу водителя автомобиля (осуществляет международные перевозки) по совместительству на 0,5 ставки (есть постоянное основное место работы, однако временно на нем работой не обеспечен)?

Если можно, то как в таком случае составлять табель учета рабочего времени на водителя-совместителя (ставить в табеле 4 часа либо иначе)?

Ответ: Можно. Ставить более 4 часов при условии, что он находится в отпуске без сохранения или с частичным сохранением заработной платы по инициативе нанимателя либо ему установлен соответствующий режим рабочего времени.
Для приема на работу совместителя нанимателю необходимо учитывать требования, установленные в главе 32 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК). В частности, наниматель заключает с работником трудовой договор на условиях совместительства. При этом при приеме на работу по совместительству к другому нанимателю работник обязан помимо документа, удостоверяющего личность, предъявить документ об образовании или документ об обучении (при приеме на работу, требующую специальных знаний), 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.

Кроме того, наниматель должен учитывать ограничения работы по совместительству, установленные ст.348 ТК.

В данной ситуации наниматель помимо документа, удостоверяющего личность, обязан потребовать документ, подтверждающий право на управление транспортным средством соответствующей категории.

Статьей 345 ТК определена продолжительность рабочего времени, устанавливаемого нанимателем для работающих по совместительству, которая не может превышать половины нормальной продолжительности рабочего времени, установленной ст.111-114 ТК, если иное не установлено частью второй ст.345 ТК.

Иное заключается в следующем: работники, находящиеся в отпусках без сохранения или с частичным сохранением заработной платы, предоставляемых по инициативе нанимателя в случаях необходимости временной приостановки работ или уменьшения их объема, могут работать по совместительству полный рабочий день (смену) (часть вторая ст.345 ТК).

На основании изложенного наниматель вправе принять работника на полную ставку только в случае, если по основному месту работы ему предоставлен указанный отпуск в соответствии со ст.191 ТК.

В иных случаях работник, претендующий на работу на условиях совместительства, при заключении трудового договора (контракта) на таких условиях должен осознавать, что выполнять работу по заключенному трудовому договору необходимо в свободное от основной работы время без возникновения возможных негативных правовых последствий, например совершения прогула без уважительной причины на работе по совместительству.

Таким образом, наниматель, заключая трудовой договор (контракт) на условиях совместительства с работником, в обязательном порядке должен определить режим труда и отдыха, так как он в отношении данного работника отличается от общих правил, установленных у нанимателя (п.6 части второй ст.19 ТК). С учетом установленного режима рабочего времени наниматель ведет учет рабочего времени работника-совместителя в соответствии со ст.133 ТК.

 

3. ООО «ДВК»: В организации издан приказ, согласно которому по усмотрению руководителя работнику может быть предоставлен отпуск без сохранения заработной платы более 30 календарных дней.

Нарушает ли в данном случае организация законодательство, если по заявлению работника предоставляет ему отпуск без сохранения заработной платы более 30 календарных дней?

Ответ: Не нарушает в случае, если такой отпуск подпадает под понятие «кратковременный».
Законом Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З «О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь» внесено дополнение в часть первую ст.190 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК), предоставляющее полномочия нанимателю самостоятельно решать вопрос об увеличении продолжительности социального отпуска, предоставляемого по семейно-бытовым причинам, для работы над диссертацией, написания учебников и по другим уважительным причинам.

С учетом внесенных названных Законом дополнений с 25 июля 2014 г. наниматель вправе самостоятельно регулировать продолжительность социального отпуска, предусмотренного ст.190 ТК, в сторону его увеличения. Следовательно, издание приказа нанимателем по установлению продолжительности социального отпуска более 30 календарных дней правомерно. Вместе с тем необходимо отметить, что норма «более 30 календарных дней» некорректна, так как не имеет временного ограничения. В таком случае работник может обратиться к нанимателю с письменным заявлением о предоставлении социального отпуска продолжительностью 300 и более календарных дней, что не подпадает под понятие «кратковременный отпуск».

 

4. ООО «ЭЛ»: До какого числа (до 25 июля 2014 г.) необходимо внести изменения в действующие контракты и необходимо ли уведомление (до 25 июня 2014 г.)?

Ответ: Постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 04.06.2014 № 540 «О внесении изменений и дополнений в некоторые постановления Совета Министров Республики Беларусь по вопросам трудовых отношений» не установлены сроки приведения в соответствие с данным постановлением контрактов, заключенных с работниками. Однако во избежание негативных правовых последствий как для нанимателя, так и для работника контракты должны приводиться в соответствие с законодательством о труде своевременно.

 

5. ГУ «ВК»: Основной работник до 6 июля 2015 г. находится в социальном отпуске по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет (далее - отпуск по уходу за ребенком). Для выполнения обязанностей основного работника, находящегося в отпуске по уходу за ребенком, принят работник по срочному трудовому договору на время выполнения обязанностей отсутствующего основного работника. Замещающий работник уходит в социальный отпуск по беременности и родам с 18 сентября 2014 г. Основной работник уведомил нанимателя, что с 20 октября 2014 г. также уходит в социальный отпуск по беременности и родам и выходить на работу в данный момент не собирается, т.е. фактически к выполнению служебных обязанностей не приступает.

Как в случае предоставления основному работнику социального отпуска по беременности и родам необходимо поступить нанимателю с «временным» работником? Будет ли прерывание основным работником социального отпуска по уходу за ребенком на период предоставления ей социального отпуска по беременности и родам основанием для увольнения замещаемого работника в соответствии с частью третьей ст.38 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК)?

Ответ: Заключается другой срочный договор на иной срок.
Отпуск по уходу за ребенком прерывается в случае предоставления матери ребенка отпуска по беременности и родам и продолжается по его окончании путем подачи письменного заявления о предоставлении отпуска по уходу за ребенком (часть пятая ст.185 ТК).

В связи с тем что на период отсутствия основного работника, находящегося в отпуске по уходу за ребенком, на условиях срочного трудового договора принят другой работник, при наступлении у основного работника в этот же период отпуска по беременности и родам возникнет необходимость заключить другой срочный трудовой договор на иной период - на время нахождения основного работника в отпуске по беременности и родам. В последующем при изъявлении основным работником желания воспользоваться отпуском по уходу за ребенком (вторым) с «временным» работником может быть заключен срочный трудовой договор уже на период, определенный необходимостью ухода за ребенком до достижения им возраста 3 лет.

 

6. ООО «БКМ»: В организации заключены бессрочные трудовые договоры.

Можно ли установить работникам (всем или частично) поощрительные отпуска и какой продолжительностью?

Ответ: Можно. Продолжительность определяет наниматель.
Установление дополнительного поощрительного отпуска регулирует ст.160 Трудового кодекса Республики Беларусь. Продолжительность такого отпуска законодательством не определена. Следовательно, наниматель вправе установить работникам дополнительный поощрительный отпуск любой продолжительности. Указанный отпуск может устанавливаться коллективным договором, соглашением или нанимателем всем работникам, отдельным их категориям (по специальностям и видам производств, работ, структурных подразделений), а персонально - трудовым договором. Установление дополнительного поощрительного отпуска, предусмотренного ст.160 названного кодекса, не зависит от вида заключенного трудового договора.

 

7. РГ «СН»: В редакции газеты списочная численность работающих составляет 14 человек. Из них четыре работают по контракту, остальные - по трудовому договору.

Обязана ли организация в лице руководителя вносить изменения в контракты и трудовые договоры в связи с вступлением в силу Закона Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З «О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь» (далее - Закон) с 25 июля 2014 г.?

Ответ: К контракту заключается дополнительное соглашение, внесение изменений в трудовые договоры законодательством не предусмотрено.
В случае изменения законодательства о труде условия трудового договора должны быть приведены в соответствие с законодательством о труде. Это предусмотрено частью четвертой ст.19 Трудового кодекса Республики Беларусь, изменения в которую внесены п.8 ст.1 Закона. Таким образом, контракты, заключенные нанимателем с работниками, должны быть приведены в соответствие с постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 04.06.2014 № 540 «О внесении изменений и дополнений в некоторые постановления Совета Министров Республики Беларусь по вопросам трудовых отношений». Изменения и дополнения, внесенные данным постановлением в примерные формы контрактов, следует оформить заключением дополнительного соглашения к контракту.

В настоящее время не предусмотрено внесение изменений и дополнений в трудовые договоры в связи с изменением законодательства о труде.

 

8. ООО «БКМ»: Работнику, с которым заключен бессрочный трудовой договор, установлен отпуск 28 календарных дней. С 1 марта 2014 г. ему установлен дополнительный отпуск за ненормированный рабочий день продолжительностью 4 календарных дня. Работник 2 июня 2014 г. уходит в отпуск.

Какое количество календарных дней следует предоставить работнику, если период, за который предоставляется отпуск, с 17 марта 2013 г. по 16 марта 2014 г.?

Ответ: 32 календарных дня, если иное не предусмотрено нанимателем в дополнительном соглашении к трудовому договору или коллективном договоре.
Нормами ст.158 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК) предусмотрено, что работникам с ненормированным рабочим днем наниматель устанавливает дополнительный отпуск за ненормированный рабочий день продолжительностью до 7 календарных дней.

Порядок, условия предоставления и продолжительность этого отпуска определяются коллективным или трудовым договором, нанимателем, а в отношении работников бюджетных организаций и иных организаций, получающих субсидии, работники которых приравнены по оплате труда к работникам бюджетных организаций, - Правительством Республики Беларусь.

При заключении с работником трудового договора или контракта в нем указывается конкретная продолжительность дополнительного отпуска за ненормированный рабочий день.

На основании права, предоставленного частью второй ст.158 ТК, наниматель самостоятельно определяет порядок установления дополнительного отпуска за ненормированный рабочий день в текущем рабочем году.

Если в дополнительном соглашении к трудовому договору нанимателя с работником о предоставлении дополнительного отпуска будет сделано указание о моменте, с какого будет предоставляться дополнительный отпуск (например, с даты подписания дополнительного соглашения, иного срока, указанного в дополнительном соглашении), расчет продолжительности трудового отпуска работнику будет осуществляться пропорционально отработанному времени относительно соответствующей даты.

При исчислении продолжительности трудового отпуска пропорционально отработанному времени следует руководствоваться нормами ст.177 ТК.

Если в дополнительном соглашении к трудовому договору нанимателя с работником нет оговорки о том, с какого момента предоставляется дополнительный отпуск за ненормированный рабочий день, то на момент предоставления трудового отпуска работник будет иметь право на продолжительность отпуска, указанную в дополнительном соглашении к трудовому договору. Наниматель также может предусмотреть порядок предоставления дополнительного отпуска за первый рабочий год в коллективном договоре, ином локальном нормативном правовом акте.

 

9. УП «КГ»: В организации, если основной работник находится в трудовом отпуске или болеет, его обязанности выполняет иной работник без освобождения от основной работы (например, на время отпуска (трудового или социального) инспектора по кадрам, секретаря или товароведа указанные обязанности выполняются юрисконсультом при условии, что квалификация последнего соответствует необходимым требованиям законодательства для выполнения указанной работы).

С учетом новых требований Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК) при выполнении обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от основной работы должен ли оговариваться размер доплаты в соответствующем приказе или достаточно устной договоренности? Может ли иной работник отказаться от выполнения такой работы, если в приказе не оговорена сумма доплаты, или отказаться вовсе при наличии указанной доплаты?

Ответ: В приказе указывается совмещаемая профессия (должность) и размер доплаты.
Работнику, выполняющему у одного и того же нанимателя наряду со своей основной работой, обусловленной трудовым договором, дополнительную работу по другой профессии (должности) или обязанности временно отсутствующего работника без освобождения от своей основной работы в течение установленной законодательством продолжительности рабочего дня (рабочей смены), производится доплата за совмещение профессий (должностей), расширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых работ) или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника (часть первая ст.67 ТК).

Под совмещением профессий (должностей) следует понимать выполнение работником наряду со своей основной работой, обусловленной трудовым договором (контрактом), дополнительной работы по другой профессии (должности) (без заключения другого трудового договора (контракта)) с установлением доплаты.

Размеры доплат за совмещение профессий (должностей), расширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых работ) или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника устанавливаются нанимателем по соглашению с работником.

Для рабочих, специалистов и служащих бюджетных организаций и иных организаций, получающих субсидии, работники которых приравнены по оплате труда к работникам бюджетных организаций, кроме коммерческих организаций, могут устанавливаться доплаты за совмещение профессий (должностей), расширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых работ) или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника в размерах до тарифной ставки (оклада) отсутствующего работника в зависимости от объема выполняемых работ.

Указанные доплаты не устанавливаются:

• руководителям организаций, их заместителям (за исключением руководителей учреждений дошкольного образования, специальных дошкольных учреждений и их заместителей);

• научным работникам научно-исследовательских организаций (подразделений);

• в тех случаях, когда совмещаемая работа предусмотрена в нормах трудовых затрат, обусловлена трудовым договором (входит в круг обязанностей работника) или поручается работнику в установленном законодательством порядке в связи с недостаточной загруженностью по основной работе.

Доплаты за совмещение должностей (профессий) или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника руководителям учреждений дошкольного образования, специальных дошкольных учреждений устанавливаются вышестоящим органом управления (подп.2.5 п.2 Условий оплаты труда, общих для работников организаций (если иное не предусмотрено условиями оплаты труда, установленными по основному виду экономической деятельности организации) (приложение 1 к постановлению Министерства труда Республики Беларусь от 21.01.2000 № 6)).

Особо следует отметить, что установление совмещения профессий (должностей), расширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых работ) или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника в обязательном порядке должно производиться с установлением соответствующей доплаты.

Изменение существенных условий труда возможно лишь в связи с обоснованными производственными, организационными или экономическими причинами, возникшими непосредственно у нанимателя.

Изменением существенных условий труда признается изменение системы оплаты труда, режима рабочего времени, включая установление или отмену неполного рабочего времени, изменение гарантий, уменьшение размеров оплаты труда, а также других условий, устанавливаемых в соответствии с ТК (часть вторая ст.32 ТК).

Как следует из приведенной нормы, установление совмещения не отнесено законодателем к существенным условиям труда. Поэтому можно сделать вывод о том, что совмещение профессий (должностей), расширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых работ) или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника возможно только по соглашению сторон.

Применение нанимателем ст.32 ТК при установлении работнику совмещения с 25 июля 2014 г. (после вступления в силу Закона Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З «О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь») будет неправомерно.

Таким образом, установление совмещения, расширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых работ) или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника допустимо по соглашению сторон трудового договора (контракта), т.е. с согласия работника.

Согласие работника может быть выражено письменно как на предложении нанимателя об установлении совмещения, так и путем подачи работником заявления.

Совмещение профессий (должностей), расширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых работ), а также выполнение обязанностей временно отсутствующего работника оформляется приказом (распоряжением) нанимателя с указанием совмещаемой профессии (должности) отсутствующего работника, объема дополнительных функций или работ, размера доплаты, а также периода, на который они устанавливаются (если срок известен).

 

10. ОАО «ВК»: В случае внесения изменений в общие нормы трудового законодательства Республики Беларусь, распространяющие свое действие на всех работников, необходимо ли вносить изменения во все заключенные с работниками трудовые договоры (в организации их заключено около 2 000) либо стороны трудового договора по умолчанию должны руководствоваться вступившими в силу изменениями?

Ответ: К контракту заключается дополнительное соглашение, внесение изменений в трудовые договоры законодательством не предусмотрено.
Постановление Совета Министров Республики Беларусь от 04.06.2014 № 540 «О внесении изменений и дополнений в некоторые постановления Совета Министров Республики Беларусь по вопросам трудовых отношений» (далее - постановление) принято во исполнение ст.2 Закона Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З «О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь» (вступил в силу с 25 июля 2014 г.; далее - Закон).

В частности, подп.1.1 п.1 постановления внесены изменения и дополнения в постановление Совета Министров Республики Беларусь от 02.08.1999 № 1180 «Об утверждении Примерной формы контракта нанимателя с работником», в т.ч. в Примерную форму контракта нанимателя с работником.

Пунктом 8 ст.1 Закона внесены изменения в часть четвертую ст.19 Трудового кодекса Республики Беларусь, в соответствии с которыми в случае изменения законодательства о труде условия трудового договора должны быть приведены в соответствие с законодательством о труде.

Таким образом, контракты, заключенные нанимателем с работниками, должны быть приведены в соответствие с законодательством. Изменения и дополнения, внесенные постановлением в примерные формы контрактов, следует оформить заключением дополнительного соглашения к контракту.

Внесение изменений и дополнений в трудовые договоры, заключенные с работниками, в связи с вступлением в силу Закона не требуется.

 

11. ООО «БКМ»: Требуется ли уведомлять работника за 1 месяц в случае приведения наименования его профессии в соответствие с Единым тарифно-квалификационным справочником работ и профессий рабочих (ЕТКС)?

Ответ: Не требуется.
В случае внесения изменений в квалификационные справочники, утверждаемые в порядке, определяемом Правительством Республики Беларусь, наниматель с учетом норм части второй ст.19 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК) должен привести в соответствие с законодательством о труде условия трудового договора, заключенного с работником.

На основании указанной нормы трудовой договор (контракт) с работником должен быть приведен в соответствие с принятым нормативным правовым актом, внесшим изменение в ЕТКС. Изменения следует оформить заключением дополнительного соглашения к трудовому договору (контракту).

Поскольку изменение законодательства о труде не является изменением существенных условий труда, предусмотренных ст.32 ТК, то в случае вступления в силу нормативного правового акта, регулирующего трудовые и связанные с ними отношения, наниматель обязан выполнить предписание правовой нормы соответствующего нормативного правового акта и привести условия трудового договора в соответствие с законодательством о труде.

Таким образом, при изменении законодательства о труде наниматель не применяет порядок и условия, установленные ст.32 ТК (т.е. изменение законодательства не изменяет существенных условий труда). В этой связи письменно уведомлять работника за 1 месяц о приведении в соответствие с ЕТКС наименования его профессии не требуется.

Кроме того, наниматель в связи с изменением наименования профессии должен внести соответствующую запись в трудовую книжку работника.

 

12. УП «ГК»: Действующим коллективным договором (локальным нормативным правовым актом, обязательным для исполнения нанимателем) в случае нарушения работниками трудовой и (или) исполнительской дисциплины предусмотрено применение дисциплинарных взысканий (замечание, выговор, увольнение). В случае привлечения работника к дисциплинарной ответственности в форме замечания или выговора коллективным договором предусмотрено обязательное условие его депремирования в размерах и на сроки, установленные Положением о премировании, действующим в организации.

Законно ли в случае привлечения работника к дисциплинарной ответственности в форме замечания или выговора не применять меры обязательного условия по его депремированию? Обязан ли юрист после обнаружения такого приказа требовать его доработки в рамках новых положений Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК)?

Ответ: К работникам, совершившим дисциплинарный проступок, независимо от применения мер дисциплинарного взыскания могут применяться:

• лишение премий;

• изменение времени предоставления трудового отпуска;

• другие меры.

Виды и порядок применения этих мер определяются правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным договором, соглашением, иными локальными нормативными правовыми актами (ЛНПА) (часть четвертая ст.198 ТК).

Приведенная норма права не претерпела никаких изменений в связи с принятием Закона Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З «О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь», т.е. как и ранее возможность применения дополнительных мер воздействия, в т.ч. в виде лишения (снижения) премии, установлена на уровне различных локальных нормативных правовых актов:

• правил внутреннего трудового распорядка;

• коллективного договора;

• соглашения и иных ЛНПА.

Таким образом, при решении вопроса о применении дополнительных мер воздействия к работнику, допустившему нарушение трудовой и (или) исполнительской дисциплины и привлеченному к дисциплинарной ответственности в виде замечания, выговора или увольнения, следует руководствоваться положениями, закрепленными в ЛНПА, действующих в организации. В случае если ЛНПА, регулирующие вопросы премирования работников, содержат условие об обязательном депремировании при привлечении работника к дисциплинарной ответственности, то приказ о наложении дисциплинарного взыскания на работника должен содержать пункт, предусматривающий лишение премии за соответствующий месяц (квартал).

 

13. УП «ГК»: В связи с принятием новой редакции Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК) готовится внесение ряда изменений в действующий коллективный договор.

Является ли обязательным условие включения действующих в организации положений: об оплате труда работников, о премировании работников, иных положений по надбавкам в качестве приложений в действующий коллективный договор? Законно ли наличие указанных приложений отдельно от коллективного договора в рамках новых требований ТК?

Ответ: Является.
Формы, системы и размеры оплаты труда работников, в т.ч. и дополнительные выплаты стимулирующего и компенсирующего характера, устанавливаются нанимателем на основании коллективного договора, соглашения и трудового договора (часть первая ст.63 ТК).

Приведенная норма не претерпела никаких изменений в связи с вступлением в силу новой редакции ТК. Таким образом, регулирование выше обозначенных вопросов сохраняется.

Если в организации заключен коллективный договор, то перечисленные в вопросе локальные нормативные правовые акты должны являться приложением к нему. Наличие самостоятельных локальных нормативных правовых актов, регулирующих вопросы оплаты труда в организации, может иметь место в случае, если коллективный договор в организации не заключался.

Дополнительно можно отметить, что нормы коллективного договора должны быть приведены в соответствие с ТК с учетом изменений и дополнений, вступивших в силу с 25 июля 2014 г. В частности, на основании изменений, внесенных в ст.69, 182 ТК, могут потребовать корректировки положения коллективного договора, регулирующие гарантии, связанные с компенсацией за работу в сверхурочное время, в государственные праздники, праздничные и выходные дни, а также порядок единовременной выплаты на оздоровление при предоставлении трудового отпуска.

 

14. СП «ТС»: Какие изменения в законодательстве произошли в регулировании работы совместителей в связи со вступлением в силу Закона Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З «О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь»?

Ответ: Статья 343 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК) изложена в новой редакции и определяет, что совместительство - выполнение работником в свободное от основной работы время оплачиваемой работы у того же нанимателя (внутреннее совместительство) или у другого (других) нанимателя (нанимателей) (внешнее совместительство) на условиях другого трудового договора.

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 основной работы не требуется, за исключением случаев, предусмотренных ТК и иными законодательными актами.

Новая редакция ст.343 ТК позволит правоприменителям исключить неоднозначную трактовку понятия совместительства, которое ранее содержалось в части первой ст.343 ТК и согласно которому некоторые наниматели рассматривали работу по совместительству как работу исключительно по другой профессии (должности). Вместе с тем работа по совместительству предполагает заключение другого трудового договора, в т.ч. по той же профессии (должности), что и по основному месту работы.

В целях приведения ТК в соответствие с Указом Президента Республики Беларусь от 05.04.2012 № 156 «О некоторых вопросах регулирования трудовых отношений» ст.345 ТК изложена в новой редакции.

Статьей 345 ТК определено, что продолжительность рабочего времени, устанавливаемого нанимателем для работающих по совместительству, не может превышать половины нормальной продолжительности рабочего времени, установленной ст.111-114 ТК, если иное не установлено частью второй ст.345 ТК.

Работники, находящиеся в отпусках без сохранения или с частичным сохранением заработной платы, предоставляемых по инициативе нанимателя в случаях необходимости временной приостановки работ или уменьшения их объема, могут работать по совместительству полный рабочий день (смену).

Статья 351 ТК изложена в новой редакции и устанавливает полномочия Правительства Республики Беларусь на закрепление иных особенностей регулирования труда лиц, работающих по совместительству, для отдельных категорий работников (в т.ч. на определение работы, которая не является совместительством).

Статья 255 ТК предоставляет право на работу по совместительству руководителю организации (за исключением руководителей государственных организаций и организаций, в уставных фондах которых 50 % и более акций (долей) находятся в собственности государства). Руководителям государственных организаций и организаций, в уставном фонде которых доля государственной собственности составляет не менее 50 %, запрещается выполнение оплачиваемой работы на условиях совместительства, кроме педагогической (в части реализации содержания образовательных программ), научной или иной творческой деятельности, а также медицинской практики, если иное не предусмотрено законодательными актами.

 

15. ЗАО «МС»: Какие изменения произошли с 25 июля 2014 г. в части обязанности нанимателя предоставить работнику отпуск в связи с получением среднего специального или высшего образования?

Ответ: Гарантии для работников, получающих среднее специальное, высшее и послевузовское образование в вечерней или заочной форме получения образования, предусмотрены ст.214-216 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК).

Работникам, успешно осваивающим содержание образовательных программ, при получении:

• среднего специального и высшего образования в вечерней или заочной форме получения образования по направлению нанимателя либо в соответствии с заключенными с ними договорами в сфере образования предоставляются гарантии, предусмотренные ст.215 и 216 ТК и иными законодательными актами;

• среднего специального, высшего и послевузовского образования в вечерней или заочной форме получения образования при отсутствии направления нанимателя, договоров в сфере образования либо иных оснований, предусмотренных коллективным или трудовым договором, могут предоставляться отпуска без сохранения заработной платы продолжительностью, предусмотренной ст.216 ТК (ст.214 ТК).

На основании приведенной нормы ст.214 ТК обязанность нанимателя в предоставлении социального отпуска с сохранением заработной платы в связи с обучением работникам, успешно осваивающим содержание образовательных программ, возникает при наличии одновременно следующих условий:

• получения работником среднего специального и высшего образования в вечерней или заочной форме получения образования;

• направления нанимателя либо договора в сфере образования.

Кроме того, обязанность нанимателя предоставить социальный отпуск в связи с обучением, в т.ч. с сохранением заработной платы, работникам, успешно осваивающим содержание образовательных программ, возникает также в случае:

1) получения среднего специального, высшего и послевузовского образования в вечерней или заочной форме получения образования;

2) наличия положений о предоставлении такого отпуска в коллективном или трудовом договоре.

В иных случаях, т.е. при получении работником, успешно осваивающим содержание образовательных программ, среднего специального, высшего и послевузовского образования в вечерней или заочной форме получения образования при отсутствии направления нанимателя, договора в сфере образования или гарантий, предусмотренных в коллективном или трудовом договоре, у нанимателя есть право, но не обязанность предоставить ему отпуск без сохранения заработной платы продолжительностью, предусмотренной ст.216 ТК.

 

16. ОАО «БТС»: В связи с новой редакцией ст.185 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК) в каком порядке предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет иному члену семьи, в т.ч. отцу, близкому родственнику ребенка, вместо матери?

Ответ: Работающим женщинам независимо от трудового стажа по их желанию наниматель обязан предоставить после окончания отпуска по беременности и родам отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет (часть первая ст.185 ТК).

Отпуск по уходу предоставляется по усмотрению семьи работающим отцу или другому родственнику, члену семьи ребенка в случае выхода матери ребенка на работу (службу), учебу (при получении профессионально-технического, среднего специального, высшего или послевузовского образования в дневной форме получения образования), прохождения подготовки в клинической ординатуре в очной форме, а также если она является индивидуальным предпринимателем, нотариусом, адвокатом, творческим работником, лицом, осуществляющим ремесленную деятельность, деятельность в сфере агроэкотуризма (за исключением лиц, приостановивших соответствующую деятельность в порядке, установленном законодательством).

В случае установления опеки над ребенком отпуск по уходу предоставляется работающему опекуну.

Как следует из приведенных норм ст.185 ТК, право на отпуск по уходу, как и ранее, принадлежит работающим женщинам независимо от трудового стажа. По их желанию наниматель обязан предоставить после окончания отпуска по беременности и родам отпуск по уходу.

Отпуск по уходу также предоставляется по усмотрению семьи работающим отцу или другому родственнику, члену семьи ребенка в случае выхода матери ребенка на работу (службу), учебу, а также при продолжении ею соответствующей предпринимательской или иной индивидуальной трудовой деятельности.

Гарантии отцам, другим родственникам, членам семьи ребенка, опекунам (попечителям) регулирует также ст.271 ТК. Согласно части первой ст.271 ТК отпуск по уходу предоставляется по усмотрению семьи работающим отцу или другому родственнику, члену семьи, опекуну ребенка, фактически осуществляющим уход за ребенком, в порядке и на условиях, предусмотренных ст.185 ТК. Отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет предоставляется мачехе, если указанный отпуск не предоставлен работающим отцу, другому родственнику, члену семьи ребенка.

Следовательно, ТК предоставляет право на оформление отпуска по уходу вместо матери иным лицам. При этом необходимо учитывать следующее:

• является ли это лицо отцом ребенка, другим родственником, членом семьи, опекуном ребенка либо мачехой;

• является ли указанное лицо работающим, т.е. состоит ли в трудовых отношениях;

• осуществляет ли данное лицо фактически уход за ребенком.

Право на предоставление отпуска по уходу по месту работы у иного лица (кроме матери ребенка) возникает в случае, если мать ребенка является:

• работающей;

• получающей профессионально-техническое, среднее специальное, высшее или послевузовское образование в дневной форме получения образования;

• проходящей подготовку в клинической ординатуре в очной форме;

• индивидуальным предпринимателем, нотариусом, адвокатом, творческим работником, лицом, осуществляющим ремесленную деятельность, деятельность в сфере агроэкотуризма (при условии неприостановления соответствующей деятельности в порядке, установленном законодательством).

Отпуск по уходу предоставляется по письменному заявлению и может быть использован полностью либо по частям любой продолжительности.

Правоприменительная практика позволила закрепить в новой редакции ст.185 ТК норму о том, что отпуск по уходу прерывается в случае предоставления матери ребенка отпуска по беременности и родам и продолжается по его окончании в порядке, предусмотренном частью четвертой ст.185 ТК (т.е. на основании заявления работницы и приказа нанимателя о предоставлении отпуска по уходу).

Также урегулировано прекращение отпуска по уходу, предоставленного иным лицам, кроме матери, со дня, следующего за днем утраты оснований, по которым данный отпуск был им предоставлен.

Например, в случае нахождения в отпуске по уходу вместо матери ребенка другого лица оно должно приступить к работе при наступлении у матери ребенка отпуска по беременности и родам, а также в случае:

• увольнения ее с работы;

• окончания учебы в дневной форме получения образования (окончания периода подготовки в клинической ординатуре в очной форме);

• приостановления соответствующей предпринимательской или иной индивидуальной трудовой деятельности.

За лицом, находящимся в отпуске по уходу, сохраняется право на назначение и выплату ежемесячного государственного пособия по государственному социальному страхованию в порядке, установленном законодательством, на время нахождения в указанном отпуске.

Отпуск по уходу включается в стаж работы, а также в стаж работы по специальности, профессии, должности в соответствии с законодательством.

В стаж работы, дающий право на последующие трудовые отпуска, время нахождения работника в отпуске по уходу не засчитывается.

 

17. УП «СТ»: Какие изменения внесены в Трудовой кодекс Республики Беларусь (далее - ТК) в связи с принятием Закона Республики Беларусь от 08.01.2014 № 131-З «О внесении изменений и дополнений в Трудовой кодекс Республики Беларусь» (далее - Закон) в части оснований расторжения (прекращения) трудовых отношений?

Ответ: В связи со вступлением в силу Закона ТК дополнен следующими основаниями увольнения работников:

• пункт 1 ст.42 ТК - трудовой договор, заключенный на неопределенный срок, а также срочный трудовой договор до истечения срока его действия могут быть расторгнуты нанимателем в случае ликвидации организации, прекращения деятельности филиала, представительства или иного обособленного подразделения организации, расположенных в другой местности, прекращения деятельности индивидуального предпринимателя, сокращения численности или штата работников;

• пункт 7 ст.44 ТК - трудовой договор подлежит прекращению по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон: возникновение установленных законодательством ограничений на занятие определенными видами деятельности, препятствующих продолжению работы;

• пункт 6 ст.47 ТК - помимо оснований, предусмотренных ТК, трудовой договор может быть прекращен в случае неподписания работником, которому для исполнения своих трудовых обязанностей необходим доступ к коммерческой тайне, обязательства о неразглашении коммерческой тайны либо разглашения коммерческой тайны работником, имеющим к ней доступ;

• пункт 7 ст.47 ТК - помимо оснований, предусмотренных ТК, трудовой договор может быть прекращен в случае возникновения (установления) обстоятельств, препятствующих осуществлению педагогической деятельности или педагогической деятельности в сфере физической культуры и спорта в соответствии с законодательными актами.

Внесены дополнения в часть третью ст.268 ТК в части возможного расторжения трудового договора по инициативе нанимателя:

• с беременными женщинами, женщинами, имеющими детей в возрасте до 3 лет, с одинокими матерями, имеющими детей в возрасте от 3 до 14 лет (детей-инвалидов - до 18 лет), в случае прекращения деятельности филиала, представительства или иного обособленного подразделения организации, расположенных в другой местности (п.1 ст.42 ТК);

• с одинокими матерями, имеющими детей в возрасте от 3 до 14 лет (детей-инвалидов - до 18 лет), в случае несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья, препятствующего продолжению данной работы (п.2 ст.42 ТК).

 

18. ООО «Н»: Какие периоды включаются в рабочий год, за который предоставляются дополнительные отпуска за работу с вредными и (или) опасными условиями труда и особый характер работы?

Ответ: В целях реализации части второй ст.164 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК), согласно которой периоды, включаемые в рабочий год, за который предоставляются дополнительные отпуска за работу с вредными и (или) опасными условиями труда и особый характер работы в соответствии со ст.157 ТК, определяются Правительством Республики Беларусь, принято постановление Совета Министров Республики Беларусь от 15.07.2014 № 679 «О внесении изменений и дополнений в постановление Совета Министров Республики Беларусь от 19 января 2008 г. № 73» (далее - постановление № 679).

Постановлением № 679 законодательно закреплена существующая практика предоставления дополнительных отпусков за работу с вредными и (или) опасными условиями труда и особый характер работы, а именно определены:

• периоды, включаемые в рабочий год, за который предоставляются дополнительные отпуска;

• условия, при которых работник имеет право на предоставление дополнительных отпусков полной продолжительности;

• порядок предоставления работнику дополнительных отпусков авансом.

Дополнительный отпуск за работу с вредными и (или) опасными условиями труда предоставляется работнику на основании аттестации рабочих мест по условиям труда (далее - аттестация) в зависимости от класса (степени) вредности или опасности условий труда продолжительностью согласно приложению 1 к постановлению Совета Министров Республики Беларусь от 19.01.2008 № 73 (далее - постановление № 73).

Если аттестация проведена в течение рабочего года работника, то дополнительный отпуск за работу с вредными и (или) опасными условиями труда предоставляется пропорционально отработанному времени:

• до проведения аттестации - на условиях, действовавших до ее проведения (по результатам предыдущей аттестации);

• за остальное время рабочего года - по результатам вновь проведенной аттестации.

Дополнительный отпуск за работу с вредными и (или) опасными условиями труда продолжительностью, указанной в приложении 1 к постановлению № 73 (т.е. в полном объеме), предоставляется работнику при условии, что он в течение всего рабочего года (12 месяцев) работал с вредными и (или) опасными условиями труда.

При этом предусматривается, что в рабочий год, за который предоставляется дополнительный отпуск за работу с вредными и (или) опасными условиями труда, включаются:

• дни, в которые работник был занят на работах с вредными и (или) опасными условиями труда полный рабочий день;

• выходные, государственные праздники и праздничные дни, объявленные нерабочими днями, непосредственно следующие за днями, в которые работник был занят на работах с вредными и (или) опасными условиями труда полный рабочий день;

• период нахождения в трудовом отпуске.

Аналогичные периоды включаются и в рабочий год, за который предоставляется дополнительный отпуск за особый характер работы:

• работникам, занятым на подземных горных работах в рудниках (шахтах), открытых горных работах, работах на поверхности рудников (шахт), транспортировке и рудоподготовке, обогащении полезных ископаемых (подп.1.2.1 п.1 постановления № 73);

• работникам, занятым на строительстве, реконструкции, техническом перевооружении и капитальном ремонте метрополитенов, туннелей и других подземных сооружений (подп.1.2.3 п.1 постановления № 73);

• работникам лабораторий государственного учреждения «Республиканский центр аналитического контроля в области охраны окружающей среды» Министерства природных ресурсов и охраны окружающей среды Республики Беларусь (подп.1.2.7 п.1 постановления № 73);

• работникам, занятым в лесном хозяйстве (подп.1.2.8 п.1 постановления № 73).

Если на дату ухода в трудовой отпуск работник не был занят на работах с вредными и (или) опасными условиями труда в течение всего рабочего года, то дополнительный отпуск за работу с указанными условиями труда предоставляется ему продолжительностью, исчисленной пропорционально отработанному в таких условиях времени.

Учет фактически отработанного работниками рабочего времени на работах (профессиях, должностях), а также в условиях, дающих право на предоставление им дополнительного отпуска, ведется в соответствии с частью третьей ст.133 ТК.

С учетом периодов, включаемых в рабочий год, за который предоставляется дополнительный отпуск согласно части второй ст.164 ТК, постановлением № 679 закреплена норма, обязывающая нанимателя до окончания рабочего года, за который предоставляется трудовой отпуск, предоставить дополнительный отпуск или оставшуюся часть этого отпуска продолжительностью, исчисленной пропорционально отработанному в таких условиях времени.

При этом согласно части третьей подп.1.4 п.1 постановления № 73 дополнительный отпуск за особый характер работы или оставшаяся его часть предоставляется продолжительностью, исчисленной пропорционально отработанному в таких условиях времени:

• работникам, занятым на подземных горных работах в рудниках (шахтах), открытых горных работах, работах на поверхности рудников (шахт), транспортировке и рудоподготовке, обогащении полезных ископаемых;

• работникам, занятым на строительстве, реконструкции, техническом перевооружении и капитальном ремонте метрополитенов, туннелей и других подземных сооружений;

• работникам организаций Республики Беларусь, направленным на работу в страны с тяжелыми климатическими условиями;

• работникам лабораторий государственного учреждения «Республиканский центр аналитического контроля в области охраны окружающей среды» Министерства природных ресурсов и охраны окружающей среды Республики Беларусь;

• работникам, занятым в лесном хозяйстве;

• работникам государственного театрально-зрелищного учреждения «Национальный академический Большой театр оперы и балета Республики Беларусь», учреждения «Белорусский государственный музыкальный театр».

Продолжительность полагающегося работнику дополнительного отпуска пропорционально отработанному времени рассчитывается по нормам ст.177 ТК.

Постановление № 679 предусматривает возможность предоставления работнику дополнительного отпуска авансом полностью, если основной отпуск предоставляется авансом полностью. Это означает, что наниматель при предоставлении трудового отпуска авансом самостоятельно определяет, в каком объеме (полностью или пропорционально отработанному времени) будут предоставляться дополнительные отпуска. При этом наниматель вправе закрепить данное положение в локальном нормативном правовом акте (например в коллективном договоре).

В случае если сумма периодов (дней), включаемых в рабочий год, за который дополнительные отпуска за работу с вредными и (или) опасными условиями труда и за особый характер работы предоставлены авансом, меньше 12 календарных месяцев, в следующем рабочем году сумма периодов, включаемых в рабочий год, за который предоставляются данные дополнительные отпуска, уменьшается на соответствующее количество календарных дней (подп.1.6 п.1 постановления № 73).
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