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Г Л А В А  1

ПРЕДМЕТ ТРУДОВОГО ПРАВА

Статья 2  Закона РК “О труде в РК”

1. Законодательство Республики Казахстан о труде основы-
вается на Конституции Республики Казахстан и состоит из на-
стоящего Закона и иных нормативных правовых актов, регу-
лирующих трудовые отношения отдельных категорий работни-
ков, нормы которых не могут быть ниже норм настоящего За-
кона.

2. Международные договоры, ратифицированные Республи-
кой Казахстан, имеют приоритет перед настоящим Законом и
иными нормативными правовыми актами о труде и применя-
ются непосредственно, кроме случаев, когда из международно-
го договора следует, что для его применения требуется издание
закона Республики Казахстан.

Согласно Конституции Республики Казахстан важнейшими права-
ми и свободами человека и гражданина являются право каждого сво-
бодно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род
деятельности и профессию, а также право каждого на труд в услови-
ях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, и на защиту от
безработицы (ст.24 Конституции РК). В Законе РК “О труде в РК”
прямо указывается, что данный закон “регулирует трудовые отноше-
ния, возникающие в процессе реализации гражданами конституцион-
ного права на свободу труда в Республике Казахстан”.
Конституционное право на свободу труда в Казахстане выражается

прежде всего в том, что каждый вправе самостоятельно распоряжать-
ся своей рабочей силой (или так называемой способностью к тру-
ду), выбирать профессию, род деятельности в соответствии с интере-
сами, профессиональной подготовкой, своими возможностями и же-
ланиями. Каждый гражданин Казахстана имеет полное право рабо-
тать по найму в организациях любой формы собственности, занимать-
ся предпринимательской деятельностью, предпочесть государственную,
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военную или любую иную службу, заниматься индивидуальной тру-
довой деятельностью без образования юридического лица или вооб-
ще не заниматься никакой трудовой деятельностью.
Эти положения Конституции РК и Закона РК “О труде” соответ-

ствуют требованиям Всеобщей декларации прав человека, утверж-
денной и провозглашенной Генеральной Ассамблеей Организации
Объединенных Наций 10 декабря 1948 года, ряду других междуна-
родно-правовых актов в сфере труда.
Предмет трудового права. Прежде чем приступить к изучению

трудового права как учебной дисциплины и отрасли права, опреде-
лим, что такое труд и что такое право.
Право вообще регулирует, т.е упорядочивает, нормализует, при-

водит в соответствие с нормами  поведение людей в различных обще-
ственных отношениях. Само название трудового права говорит о том,
что оно регулирует отношения, связанные с трудом, т.е. трудовые от-
ношения (отношения, возникающие в процессе труда) и другие отно-
шения, вытекающие из трудовых.
Что такое труд?
Труд является естественной потребностью человека. Как известно,

именно труд превратил обезьяну в человека. Одновременно труд яв-
ляется важнейшим условием существования человека, поскольку удов-
летворяет материальные и духовные потребности человека, т.е. по-
требности в пище, жилье, одежде, общении, книге, бумаге, чтении,
искусстве  и т.д. В широком плане труд является естественной потреб-
ностью не только человека, но и общества, так как формирует мате-
риальные основы общества.
Всю свою сознательную и даже бессознательную жизнь человек

что-то делает, готовит, мастерит, изготавливает, производит. Строго
говоря, человек, начиная с 5-6 лет, работает  – по просьбе родителей
что приносит, относит, передвигает, подметает и т.д., т.е. трудится. Все,
что создано человеком – от иголки до величайших открытий – созда-
но в результате трудовой деятельности. Таким образом, жизнь любо-
го человека невозможна без труда, который создает все, что удовлет-
воряет его материальные и духовные потребности, что одновременно
отвечает необходимости создания материальных основ общества.
Иначе говоря, труд является естественной потребностью человека.
Труд – это целенаправленная деятельность человека, которая

реализует его физические, умственные, духовные способности для
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получения продукта труда.  Труд может быть физическим, ин-
теллектуальным и духовным, в результате которого создаются ма-
териальные, духовные или интеллектуальные ценности.
Труд может осуществляться в своем  индивидуальном хозяйстве,

на огороде, по дому и т.д. Таким трудом  занимаются  почти все люди
с раннего детства.  Однако этот труд не регулируется трудовым пра-
вом.
Какой же труд регулируется трудовым правом?
Зачастую труд носит совместный или коллективный характер. В

результате совместного труда люди вступают в трудовые обществен-
ные отношения. При этом следует различать две разновидности тру-
да: индивидуальный труд на собственное благо (труд собственника) и
вторая разновидность – наемный труд – труд не собственника. Наем-
ный труд на работодателя – и регулирует трудовое право.
Существует и третья, смешанная, форма труда, предполагающая

коллективный труд собственников и не собственников.  Следует иметь
в виду, что трудовое право регулирует лишь те трудовые отношения,
которые базируются на наемном труде. Трудовые отношения, осно-
ванные на самостоятельном труде (труд собственников) не включа-
ются в предмет трудового права. Это относится к индивидуально-тру-
довой деятельности, деятельности предпринимателей-собственников,
трудовых коопераций и т.д., которые не применяют труд наемных ра-
ботников. Например, гражданин занимается индивидуальной трудо-
вой деятельностью – без образования юридического лица открыл ап-
теку, магазин, парикмахерскую и т.д. и, не нанимая работника, сам
работает в своей аптеке, магазине, парикмахерской и т.д. Труд писа-
теля, ученого, изобретателя, если он совершается вне общественной
кооперации труда, не относится к сфере трудового права. Но если труд
писателя или ученого протекает в трудовом коллективе редакции жур-
нала или научного учреждения в рамках трудового договора, то это
будут обычные трудовые отношения, регулируемые трудовым правом.
Однако, служба в Вооруженных Силах, в органах внутренних дел,
пограничных войсках, контрразведке и внешней разведке к предмету
трудового права не относится, а составляет предмет административ-
ного права. Служба в указанных органах выходит за рамки трудовых
отношений и обычной работы. Она связана с выполнением оборон-
ной функции государства.
Таким образом, предметом трудового права  является не труд
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вообще, а трудовые отношения в процессе труда и примыкающие
к ним, производные от них отношения,  имеющие отношение к
труду.

Статья 5 п.1 Закона РК “О труде в РК”

Трудовые отношения между работодателем и работником
регулируются нормативными правовыми актами, индивиду-
альным трудовым, коллективными  договорами, заключенны-
ми в соответствии с законодательством о труде.

Рассмотрим все отношения, которые составляют предмет трудово-
го права.
Трудовые отношения и их признаки.
1. Главные, ведущие – трудовые отношения работодателя (орга-

низация, собственник-предприниматель)  с работником по использо-
ванию его способности к труду (его рабочей силы, знаний, умении и
т.п.)  строятся, как правило, на договорной (контрактной) основе и на
возмездных началах. За свой труд работник получает либо заработ-
ную плату по заранее установленным нормам (тарифам), либо часть
дохода организации, а работодатель получает необходимый ему про-
дукт труда. В трудовые отношения работник и работодатель вступают
по своей воле, вступая тем  самым в трудовые отношения друг с дру-
гом.
Юридическая связь работника с работодателем об условиях

использования труда (работник обязан добросовестно выполнять свою
работу, а работодатель – систематически выплачивать ему заработ-
ную плату) и составляют трудовые правоотношения.
Трудовые отношения характеризуются следующими специфичес-

кими чертами:
А) возникают и развиваются  в процессе труда. Работник вы-

полняет определенную закрепленную за ним трудовую функцию. При-
чем, данная функция носит постоянный характер и не завершается
конечным результатом, т.е. трудовые отношения – это отношения дли-
тельные. В других правоотношениях, например, гражданских, но свя-
занных с трудом, исполнитель имеет конкретное задание, после вы-
полнения которого погашаются его обязательства, т.е. правоотноше-
ния заканчиваются;
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Б) трудовые отношения – это возмездные отношения, в резуль-
тате которых  работодатель получает продукт труда, а работник полу-
чает  согласно условиям трудового договора определенную плату;
В)  трудовые отношения являются выражением свободного воле-

изъявления гражданина, т.е. труд и трудовые отношения не являют-
ся принудительными, работник и работодатель по своему усмотрению
выбирают себе партнеров по труду, условия труда. Свидетельством
свободного волеизъявления при выборе труда является заявление,
которое заполняется работником собственноручно и  которое работо-
датель собственноручно визирует, выражая тем самым свою добрую
волю о приеме на работу данного работника;
Г) предполагают присоединение работника к трудовому кол-

лективу с подчинением дисциплине  труда. Это значит, что труд
происходит в условиях определенного внутреннего распорядка рабо-
ты. Правилами внутреннего распорядка устанавливаются условия и
порядок совместной деятельности членов трудового коллектива. Ха-
рактерным элементом внутреннего распорядка является подчинение
работника распоряжениям работодателя, непосредственного руково-
дителя в процессе трудовой деятельности. Этот элемент отсутствует в
других общественных отношениях, связанных с трудом (услуги). Здесь
исполнитель не подчиняется трудовому режиму, а должен своевре-
менно и качественно изготовить конечный продукт. Например, когда
нанимается адвокат, повар  или строитель по краткосрочному найму,
нанимателя не интересует, исполнитель будет исполнять работу или
его бригада, в рабочее время они будут работать или по ночам, нани-
мателя интересует только, чтобы работа была исполнена качественно
и в срок.
Д) трудовые отношения опосредованы особым юридическим

фактом – трудовым договором, контрактом, соглашением, актом об
избрании на должность;
Е) обуславливают необходимость личного участия в работе в

соответствии со специальностью, квалификацией, должностью;
Ё)  возникают с момента фактического допуска к работе. В тру-

довых правоотношениях прием на работу оформляется приказом и за-
числением работника в штат предприятия на постоянную, временную или
сезонную работу. В других правоотношениях, связанных с трудом, ис-
полнитель в штат не зачисляется. В последнем случае заказчика интере-
сует только результат труда, а не процесс его достижения;
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И) прекращаются в момент объявления работнику приказа об его
увольнении и выдачи на руки его трудовой книжки.
Иные отношения, связанные с трудовыми.
Помимо собственно трудовых отношений трудовое право регули-

рует также отношения, которые вытекают из трудовых, тесно связаны
с ними – предшествуют, сопутствуют им либо вытекают из них.  Это:
1. отношения трудового коллектива с работодателем, его ад-

министрацией по социально-трудовым вопросам. Они касаются глав-
ным образом организации производства и управления коллективом,
а также условий труда в конкретной организации, улучшения матери-
ально-бытовых  и культурных форм обслуживания работников, раци-
онального использования фондов организации, нормирования и оп-
латы труда и других вопросов, затрагивающих коллективные и инди-
видуальные интересы работников. Эти трудовые отношения возника-
ют на основе индивидуальных трудовых и коллективных договоров,
в силу которых возникают взаимные обязательства сторон по поводу
осуществления сторонами определенной трудовой деятельности. По
отношению к главному предмету трудового права – трудовым отно-
шениям – они играют служебную роль и призваны организовать тру-
довые отношения и управлять ими в рамках конкретной обществен-
ной кооперации труда;

2. отношения профсоюзного органа с работодателем, адми-
нистрацией по защите, охране интересов работников, по вопросам оп-
латы и социальных гарантий;

3. отношения по трудоустройству граждан и обеспечению
занятости ищущих работу граждан. Эти отношения возникают в свя-
зи с обращениями граждан в государственные органы с целью полу-
чения работы в соответствии со своими способностями и профессио-
нальной подготовкой, с учетом личных интересов и общественных
потребностей. Существование в Республике Казахстан системы госу-
дарственных органов по трудоустройству призвано содействовать ре-
ализации гражданами конституционного права на труд, особенно в
тех случаях, когда они оказываются безработными и испытывают зат-
руднения в подыскании работы или получении профессиональной
подготовки по новой для них специальности. Как показывает практи-
ка, в содействии в подыскании работы нуждаются главным образом
женщины, молодежь после окончания учебных заведений, сокращен-
ные работники. Как правило, отношения по трудоустройству предше-
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ствуют трудовым отношениям. Органы трудоустройства выполняют
при этом посреднические функции между организациями, нуждаю-
щими в кадрах, и гражданами, желающими устроиться на работу по
определенной специальности, квалификации, должности. Для реше-
ния главной задачи – трудоустройства – органы государственной службы
занятости располагают банком данных о наличии свободных рабочих
мест и вакансий в регионах и конкретных организациях;

4. отношения надзорных и контрольных органов с работода-
телем по вопросам соблюдения трудового законодательства и охраны
труда. Эти отношения возникают в процессе надзорной деятельности
компетентных органов за  соблюдением законодательных и других
нормативных правовых актов по охране труда и соблюдению трудо-
вого законодательства в организациях, технике безопасности, произ-
водственной санитарии и иных условий безопасности труда.  Это мо-
гут быть органы СЭС, пожарных инспекций, Госэнергонадзора и т.д.
Общий госнадзор за соблюдением трудового законодательства осу-
ществляют органы прокуратуры. В процессе осуществления надзора
за охраной труда и соблюдением трудового законодательства эти орга-
ны вступают в правоотношения с организациями, предприятиями. Эти
отношения складываются не сами по себе, а в связи с необходимос-
тью охраны труда и защиты прав работников. Поэтому указанные ох-
ранительные отношения относятся к категории сопутствующих. Од-
нако эти отношения могут возникнуть еще до того, как предприятие
вступит в строй (например, предупредительный надзор за охраной
труда на стадии сооружения или реконструкции организации);

5. отношения по подготовке кадров или повышению квали-
фикации непосредственно на производстве.
Эти отношения возникают в связи с получением гражданами ра-

бочих специальностей в ходе индивидуального, бригадного или кур-
сового ученичества, которое обычно предшествует периоду их само-
стоятельной работы, а также в связи с углублением работников своих
профессиональных навыков на курсах повышения квалификации.
Эти отношения имеют своим содержанием не собственный труд,

как таковой, а обучение по определенной специальности и квалифи-
кации. Их целевая направленность состоит в том, чтобы посредством
профессионального обучения на производстве обеспечить подготов-
ку граждан к труду в качестве квалифицированных работников.
Возникновение отношений по профессиональной подготовке свя-
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зано с заключением договора между гражданином и организацией,
по которому стороны берут на себя взаимные обязательства по про-
цессу профессионального обучения. Длительность отношений по про-
фессиональной подготовке кадров ограничена определенным сроком.
По мере успешного окончания обучения граждане сдают квалифика-
ционные экзамены. Им присваивается соответствующая специальность
и квалификация, после чего по приказу или распоряжению работода-
теля они зачисляются на самостоятельную работу и становятся пол-
ноправными участниками  трудовых отношений.

6. отношения по разрешению трудовых споров работников,
по разрешению возникших индивидуальных или коллективных раз-
ногласий. Они складываются в связи с разрешением в органах по
рассмотрению трудовых споров неурегулированных разногласий, ка-
сающихся вопросов установления условий труда работников и при-
менения норм трудового законодательства.  Участниками этих отно-
шений являются  работник – работодатель, трудовой коллектив – ра-
ботодатель с одной стороны, и орган по рассмотрению трудового спо-
ра – с другой. Эти отношения носят процессуальный характер, т.к.
они касаются не материальной стороны, а процедуры его разрешения.
Все эти  отношения и являются предметом трудового права. При-

чем,  трудовые отношения работника с работодателем, являясь глав-
ными в предмете, определяют и возникновение других тесно связан-
ных с ними отношений. При этом какие-то из них всегда сопутствуют
трудовым отношениям, с ними возникают и с ними же прекращаются.
Другие (например, по  трудовым спорам) могут у работника и не
возникать и чаще всего не возникают. Они появляются лишь в слу-
чае, когда налицо ущерб, вред или трудовой спор.
Таким образом, предмет трудового права составляет в настоя-

щее время две группы общественных отношений:
1) трудовые отношения – главный элемент предмета трудового

права;
2) иные,  тесно связанные с трудовыми, производные от них отно-

шения, существование которые неразрывно связано с трудовыми от-
ношениями.
Роль, задачи и функции трудового права. Роль, задачи и фун-

кции трудового права тесно связаны между собой. Они отражают ин-
тересы как работника, так и работодателя, производства, общества и
государства.
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Когда работник и работодатель заключают трудовой договор, тем
самым вступая в трудовые отношения, они преследуют каждый свои
цели. Поэтому основная роль  трудового права – регулятивная. Тру-
довое право регулирует правила поведения людей в процессе труда,
определяет нормы, которым должны подчиняться обе стороны трудо-
вых отношений. Эти правила и нормы отвечают задачам производ-
ства, охраняют труд работников, их права и интересы, обеспечивают
реализацию трудовых прав и обязанностей работодателя и работника,
и их гарантию.
Все трудовое право, таким образом, призвано защищать, охранять

трудовые права наименее защищенной стороны трудовых отношений
– работников. Следовательно, одна из функций трудового права –
охранительная.
Роль трудового права состоит в том, чтобы способствовать росту и

эффективности производства, повышению производительности тру-
да, укреплению трудовой дисциплины, улучшению условий труда и
быта работников.
Задачи трудового права направлены прежде всего на достижение

целей правового урегулирования труда –  повышению эффективности
и оптимальности труда, достижению высокого уровня условий труда,
всемерную охрану трудовых прав работников.
Функции трудового права – это основные направления действия

норм трудового права. К ним относятся указанные выше регулятив-
ная и охранительная. Специфическими функциями трудового права
являются социальная, защитная, хозяйственно-производственная, вос-
питательная и функция развития производственной демократии.
Социальная функция обеспечивает занятость, реализует гарантии

права на труд, на безопасные условия труда и охрану труда.
Защитная функция – призвана обеспечить высокий уровень  усло-

вий труда,  контроль за исполнением норм трудового законодатель-
ства, гарантирует восстановление нарушенных предписаний трудово-
го законодательства, разрешение трудовых споров.
Хозяйственно-производственная функция – призвана обеспечить

эффективность  производства, повышение производительности тру-
да, рациональное использование  трудовых ресурсов, укрепление тру-
довой дисциплины.
Воспитательная функция заключается в  требованиях соблюдения

дисциплины труда, моральной и материальной ответственности.
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Отличие трудового права от смежных отраслей права. По
отношению к трудовому праву Республики Казахстан смежными от-
раслями права являются гражданское право, аграрное и земельное
право, административное право и право социального обеспечения.
Когда возникает спор по поводу применения труда, его условий и

организации, необходимо проанализировать сущностные признаки
трудового отношения, чтобы определить, относится данный спор к
предмету трудового права или спор должен рассматриваться по нор-
мам других отраслей права. Это очень важно, так как в зависимости
от этого наступают соответствующие правовые последствия.
Трудовое законодательство тесно связано с гражданским законо-

дательством. Гражданское законодательство регулирует товарно-де-
нежные отношения и иные отношения, основанные на равенстве уча-
стников, имущественные отношения, связанные с трудом и его ре-
зультатами.  В предмет гражданского права входят отношения, свя-
занные с выполнением определенной работы или оказанием услуг (до-
говора бытового подряда, поручения, литературный заказ и т.п.). Эти
отношения очень близки к трудовым и им присущи общие черты: они
связаны с трудом, базируются на трудовом договоре (контракте), но-
сят возмездный характер.  В связи с возрождением и ростом частной
собственности работающие могут выступать как в роли наемного ра-
ботника, так и являться одновременно собственником (или совладель-
цем) производства. Это приводит к своеобразному сращиванию тру-
довых и имущественных отношений. Однако между ними имеются и
существенные различия, которые и определяют к какой отрасли права
они относятся.
Каковы же эти отличия?
Во-первых, предметом и основным содержанием трудовых отно-

шения является сам процесс труда, живой труд, в то время как пред-
метом отношений по бытовому подряду, поручению, литературному
заказу является конечный продукт труда. Во-вторых, по трудовому
отношению работник обязуется выполнять работу определенного рода
(по определенной специальности, квалификации, должности). В-тре-
тьих,  свою работу работник должен выполнять в рамках определен-
ного коллектива, где он должен выполнять меру труда, соблюдать
режим рабочего времени, подчиняться правилам внутреннего трудо-
вого  распорядка.
В гражданских отношениях выполнение этих требований не обя-
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зательно. То есть работник не включается в состав трудового кол-
лектива, на него не распространяется необходимость выполнять меру
труда, соблюдать режим работы организации, подчиняться установ-
ленным правилам внутреннего распорядка. Говоря другими словами,
в гражданских отношениях важно качественно и  к указанному сроку
выполнить указанную работу, а кто, в какое время, с какой нормой
труда выполнена работа – не важно.
Например, необходимо построить забор. Согласно нормам трудо-

вого законодательства необходимо, чтобы эту работу выполнял имен-
но тот работник, с кем заключен договор. Причем, он должен рабо-
тать с соблюдением трудовой дисциплины, подчиняясь правилам внут-
реннего распорядка (в определенную смену), в определенном кол-
лективе, он должен ежедневно выполнять трудовую норму. В граж-
данском отношении выполнять эту работу  может сам работник, либо
его бригада, либо его работник, либо все поочередно. Они могут ра-
ботать днем, или по ночам, ежедневно либо через какие-то проме-
жутки времени – не важно. Важно только, чтобы забор был простро-
ен качественно и в указанные сроки.
Следовательно, разграничение трудовых отношений и отношений

гражданско-правового типа производится по линии их содержания.
Если предметом трудового права являются трудовые отношения в
процессе живого труда, то в гражданско-правовом праве предметом
является овеществленный труд или, иначе говоря, продукт труда, его
конечный результат.  Однако, в спорных случаях разграничения близ-
ких трудовых и гражданских отношений предпочтение отдается нор-
мам трудового права. Согласно ст.1 Гражданского кодекса Республи-
ки Казахстан к трудовым отношениям, сходным с гражданским, при-
меняется гражданское законодательство только в тех случаях, когда
эти отношения не регулируются трудовым законодательством.
Таким образом, гражданское законодательство регулирует иму-

щественные отношения по поводу общественного труда, но не регу-
лирует отношения в самом процессе труда. Трудовое законодатель-
ство регулирует сам процесс труда и устанавливает для работника и
правовой режим, и правовые гарантии.
Много общего с трудовым правом имеют земельное и аграрное

право: они регулируют совместный труд, им присуща охрана труда и
трудовые права работников. Однако имеются и существенные разли-
чия. Трудовое право регулирует трудовые отношения, базирующиеся



1 4

на несамостоятельном (наемном) труде. Земельное и аграрное право
регулирует трудовые отношения работников-кооператоров, которые
являются сособственниками орудий труда и средств производства и
потому не являются субъектами наемного труда.
Смежным по отношению к трудовому праву является и админис-

тративное право. У них много общего, когда речь идет об организа-
ции труда управленческого персонала, правосубъектности государ-
ственных служащих и администрации предприятий, организаций,   уч-
реждений. Этот вид профессиональной деятельности предполагает со-
четание одновременно применение норм трудового и административ-
ного права. Поэтому эти  отношения регулируют как Закон РК “О
труде”, так и Закон РК “О государственной службе”.
Однако трудовое и административное право имеют и разграниче-

ния. Они касаются предмета и метода регулирования. Если трудовое
право регулирует трудовые отношения работника и работодателя в
процессе труда, то административное право регулирует вопросы ком-
петенции соответствующих должностных лиц, связанных с приемом
и увольнением, наложением взысканий.
В заключение рассмотрим соотношение трудового права и права

социальной защиты. Как самостоятельное структурное образование,
как отрасль права, право социальной защиты сформировалось срав-
нительно недавно, в 60-70-е годы прошлого столетия. До этого боль-
шинство юридических норм социальной защиты входило в отрасль
трудового права. Таким образом, эти две отрасли права связывают
исторические корни. Связывают их также общие черты предмета и
метода правового регулирования.
Если главным предметом трудового права являются трудовые от-

ношений между работником и работодателем, то право социальной
защиты регулирует общественные отношения, которые складываются
в процессе материального обеспечения граждан, когда они по тем или
иным причинам утрачивают (временно или постоянно) работоспособ-
ность или достигают пенсионного возраста. Эти отношения, как пра-
вило, тесно связаны с трудовыми. Размер материального обеспече-
ния граждан в этом случае соизмеряется с заработком, который они
получали в процессе трудовых отношений и с их стажем.
Вместе с тем существуют и различия. Они заключаются в следую-

щем. В трудовых отношениях граждане реализуют право на труд,  а
предметом регулирования права социальной защиты является реали-
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зация права на материальное обеспечение. Оплата труда в процес-
се трудовых отношений производится из фондов предприятий, орга-
низации, учреждения, где трудится работник. Право социальной
защиты предусматривает выплату пособий и пенсий из централи-
зованных фондов. К тому же для права социальной защиты не ха-
рактерен договорной метод материальных выплат, как в трудовом
праве.  Граждане получают материальное обеспечение на основа-
нии директивных норм права, принимаемых компетентными орга-
нами, в силу чего они не могут изменяться и конкретизироваться
соглашением сторон.
Система отрасли трудового права. Каждая отрасль права, в том

числе и  трудовое право, имеют свою систему. Система отрасли тру-
дового права – это структура и порядок расположения ее норм. Эта
последовательность строится по динамике возникновения, развития и
прекращения трудовых правоотношений.
Трудовое правоотношение – это урегулированное нормами трудо-

вого права, трудовое отношение, это юридическая связь работника и
работодателя об условиях использования его труда: работник обязан
добросовестно трудиться, а работодатель – регулярно выплачивать
заработную плату и соблюдать трудовое законодательство и трудовой
договор.
В системе отрасли трудового права различают две части: общую и

особенную.
Общая часть это нормы, которые относятся ко всем элементам

общественной организации труда, которые  регламентируют наиболее
общие вопросы организации и применения труда работников, незави-
симо от региональной и отраслевой принадлежности организаций, в
которых они работают.
Особенная часть отрасли трудового права строится по институ-

там, т.е. группам однородных норм, которые располагаются последо-
вательно по степени возникновения и осуществления трудового пра-
воотношения. Начинается особенная часть с института обеспечения за-
нятости  и трудоустройства, за ним идет центральный институт – инди-
видуальный трудовой договор, его возникновение, изменение и пре-
кращение, далее – институт рабочего времени и времени отдыха, ин-
ститут заработной платы, институт гарантийных и компенсационных
выплат, институт трудовой дисциплины и институт охраны труда. За
ними идут  институты материальной ответственной за вред, причинен-
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ных сторонами трудового отношения, институт трудовых споров, над-
зора и т.д.
От системы трудового права, как отрасли следует отличать систе-

му трудового законодательства. Они соотносятся как содержание и
форма. Система трудового законодательства включает в себя право-
вые нормативные акты, и преамбулы, статьи, заключительные поло-
жения. Поэтому можно утверждать, что система трудового права про-
является в трудовом законодательстве, а трудовое законодательство
выступает источником трудового права.

Вопросы для самопроверки:

1. Что такое труд, какие Вы знаете разновидности труда?
2. Что такое право вообще, трудовое право в частности? Что ре-

гулирует право?
3. Какие отношения регулирует трудовое право?
4. Какие отношения называют трудовыми?
5. На каких видах собственности могут быть основаны трудовые

отношения?
6. Что является предметом трудового права, т.е. какие отноше-

ния регулирует трудовое право, перечислите их.
7. Какие в предмете трудового права отношения главные, веду-

щие, какие им предшествуют, какие всегда сопутствуют, а ка-
кие могут быть, а могут и не возникнуть в работника?

8. Каковы специфические признаки трудовых отношений?
9. Какие отрасли  права   являются смежными с  трудовым? На-

зовите их сходство и различия.
10. Назовите задачи и функции трудового права.
11. Какие части различают в системе трудового права? Расскажи-

те о каждой.
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Г Л А В А  2

ПРИНЦИПЫ ТРУДОВОГО ПРАВА

Понятие и значение основных принципов трудового права.
Само слово “принцип” происходит от латинского “principium” и пере-
водится как “основа, начало”. Таким образом, понятие “принцип”
означает первоначало, руководящая идея, основное правило. В систе-
ме правовых понятий принцип является центральным понятием, ибо
он положен в основу всей правовой системы и вбирает в себя сущно-
стные свойства правовой системы. Принципы трудового права – это
основополагающее, руководящее начало правовых норм трудового
права.
Основные принципы правового регулирования труда – это

главные положения, кратко выражающие суть действующего трудо-
вого законодательства. Они лежат в основе развития этой отрасли права
и направляют это развитие.
Под принципами трудового права следует понимать закреплен-

ные в действующем законодательстве основополагающие руково-
дящие начала (идеи), выражающие сущность норм трудового пра-
ва и главные направления политики государства в области право-
вого регулирования трудовых отношений.
Современные принципы трудового права отражают сложившуюся

систему общественных отношений в области организации труда. Они
обусловлены действием объективных экономических законов.
Принципы трудового права  выражены  и закреплены в законода-

тельстве, ибо только это делает их  правовыми принципами.  Основ-
ные принципы трудового права нашли свое закрепление в Конститу-
ции Республики Казахстан в важнейших законодательных актах этой
отрасли права. Так, в п.2 ст.1 закреплены основополагающие прин-
ципы деятельности республики, в разделе П закреплен принцип сво-
боды труда.
Основные черты принципов трудового права
Анализ действующего законодательства дает основания  считать,

что современные принципы трудового права характеризуются следу-
ющими чертами:
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· они экономически и политически обусловлены, так как опреде-
ляются политикой государства:

· они имеют общность содержания, так как принципы всегда выра-
жают сущность не одной, а многих групп норм права;

· государственной нормативностью, так как принципы представля-
ют собой руководящие идеи, которые закреплены государством в нор-
мах права, установлены и санкционированы государством, обладают
всеобщностью и обязательностью, имеют регулятивное значение;

· являются системой, так как они выражают сущность норм права
в их взаимосвязи с другими нормами в рамках определенной систе-
мы права;

· целенаправленностью, так как выражают сущность норм права
не в застывшем виде, а в динамике, в движении, в решении задач;

· стабильностью, ибо принципы права действуют в течение опреде-
ленного длительного периода времени, и по своей природе не столь
изменчивы, как нормы права.
Долгое время в учебной литературе принципы этой отрасли трак-

товались очень упрощенно. Их связывали главным образом с содер-
жанием ст. 2 КзоТ, в которой определялись основные права и обязан-
ности работника. Однако принципы не могут сводиться только к пра-
вам и обязанностям лишь одного субъекта трудового права – работ-
ника.  Проявление принципов  гораздо шире, так как они охватывают
своим регулирующим воздействием всех субъектов трудового права:
работников, работодателей, трудовые коллективы  их представитель-
ные органы. При этом очень важно понимать, что принципы призва-
ны не столько провозглашать права и обязанности субъектов, сколько
обеспечивать их реальное осуществление.
Значение основных принципов трудового права в том, что они:
1) в сжатом виде отражают главное содержание всех норм трудово-

го права и тем самым помогают понять смысл всего трудового законода-
тельства и его связь с экономикой, политикой  моралью общества;

2) направляют дальнейшее развитие, совершенствование трудо-
вого законодательства;

3) помогают в применении норм трудового права, поскольку в
случае  сомнения ориентиром может служить соответствующий ос-
новной принцип;

4) позволяют объединять отдельные нормы в систему трудового
права, группировать их по отдельным институтам данной отрасли права;

5) определяют положение, правовой статус субъектов трудового пра-
ва, отражают их основные трудовые права и обязанности и гарантии.
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Классификация принципов трудового права.
По сфере действия все правовые принципы  можно классифици-

ровать на три вида:
·  общеправовые, свойственные всем отраслям  права, в том числе

и трудовому (принцип законности, равноправия, демократизма и др.);
·  отраслевые, отражающие специфику норм данной отрасли пра-

ва, их направленность;
·  внутриотраслевые,  характерные только для    данной отрасли

права (например, принципы обеспечения занятости, принцип рассмот-
рения трудовых споров).
Некоторые отраслевые принципы могут быть по своему характеру

межотраслевыми, т.е. свойственными 2-3 или нескольким отраслям
права. Например, принцип обеспечения охраны труда, безопасных
условий труда характерен не только для трудового, но и для земель-
ного, гражданского, уголовно-исполнительного права, так как  эти
отрасли также регулируют применение труда (фермерского, по дого-
ворам подряда, в учреждениях отбытия наказания).
Общие (межотраслевые) принципы являются базовыми для пра-

вового регулирования труда. Они закреплены в Конституции Респуб-
лики Казахстан и это свидетельствует об их всеобщем характере. К
ним относятся законность, приоритет прав, свобод и законных интере-
сов граждан перед интересами государства; равный доступ к государ-
ственной службе; учет общественного мнения и гласность; междуна-
родное сотрудничество.
Принцип законности выражается  в том, что государственные

органы, общественные объединения и граждане должны соблюдать
Конституцию и действующее законодательство Республики Казахстан,
уважать права, свободы, честь и достоинство других лиц. В Консти-
туции Республики Казахстан указывается, что все равны перед зако-
ном и судом, никто не вправе ограничивать права или устанавливать
прямые или косвенные преимущества по причине происхождения, со-
циального, должностного и имущественного положения, пола, расы,
национальности, возраста, языка, отношения к религии, убеждения,
места жительства или по любым иным мотивам. Однако не являются
дискриминацией различия, предпочтения и ограничения при приеме
на работу, которые связаны с особой заботой государства о лицах,
нуждающихся в повышенной социальной или правовой защите.  Здесь
имеются в виду трудовые льготы женщинам, несовершеннолетним
работникам, инвалидам и пр.
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Г Л А В А  3

ИСТОЧНИКИ ТРУДОВОГО ПРАВА

Понятие источников трудового права.
Это нормативные правовые акты трудового законодательства, ко-

торые различаются в зависимости от того, какой орган их издает и по
каким вопросам. Как указывает  В.Н.Уваров, понятие источника тру-
дового права в буквальном смысле есть то, что дает начало нормам
трудового права, откуда исходит и чем определяется содержание пра-
вовых норм о труде, поэтому источники трудового права можно оха-
рактеризовать как единство 2 компонентов: материального содержа-
ния и форм правовых норм о труде.
Материальное содержание связано с трудовыми отношениями.
В процессе совместного труда, трудовых отношений экономичес-

кие, политические и социальные потребности работника и работодате-
ля, их интересы могут вступать в противоречие. И тогда возникает
необходимость регулировать их, определять какие-то правовые нор-
мы, правила поведения в системе трудовых отношений.
Эти нормы, правила поведения в системе трудовых отношений

определяют специальные органы государства. То есть понятие источ-
ники трудового права связано с непосредственной деятельностью упол-
номоченных органов государства по формированию права, приданию
ему формы законов, указов, постановлений и других нормативных
юридических документов. Здесь мы имеем дело с понятием источни-
ков права в формальном или юридическом смысле слова.
Итак, под источниками трудового права следует понимать

результаты правотворческой деятельности компетентных ор-
ганов государства в сфере регулирования трудовых и иных об-
щественных отношений. Другими словами, источники трудо-
вого права – это нормативно-правовые акты, регулирующие
рынок труда, отношения по организации и применению труда
наемных работников.
Источник трудового права содержит нормы этой отрасли, и его не

надо путать с актом право применения этих норм. Например, Закон
РК “О труде в РК” является источником трудового права, содержа-
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щим нормы об увольнении, а приказ руководителя организации об
увольнении (или приеме, переводе, дисциплинарном взыскании)  яв-
ляется актом правоприменения.
В своей совокупности все источники трудового права  образуют

систему источников, в которой они находятся в определенной после-
довательности по их значению, подчиненности, начиная с Конститу-
ции РК, международно-правовых договоров о труде (конвенции и
рекомендации международной организации труда – МОТ, акты ООН
и других международных договоров РК) и других обязательств рес-
публики, а также нормативных постановлений  Конституционного
Совета и Верховного суда республики, Закона РК “О труде в РК”,  и
различные подзаконные акты (указы Президента РК, постановления
Правительства РК, постановления Министерства труда и норматив-
ные приказы других министерств и ведомств, вплоть до нормативных
частей коллективных договоров, содержащих локальные нормы (ме-
стные для работников данной организации), а также социально-парт-
нерских соглашений.
Виды источников трудового права.
Как указывает В.Н.Уваров, нормативные правовые акты подраз-

деляются на основные и производные.
К основным  нормативным правовым актам в области трудово-

го законодательства относятся Конституция РК, конституционные за-
коны, отдельные законы о труде, нормативные правовые указы Пре-
зидента Республики Казахстан, нормативные постановления Прави-
тельства, Конституционного Совета и Верховного суда Республики Ка-
захстан; нормативные приказы министерств и иных руководителей цен-
тральных государственных органов, нормативные постановления го-
сударственных комитетов и иных центральных государственных орга-
нов по вопросам отраслевых условий труда; нормативные решения
маслихатов и акимов по вопросам установления региональных усло-
вий организации труда.
К производным нормативным правовым актам в области трудо-

вого законодательства относятся различные правила, положения, ин-
струкции, рекомендации и т.п. Они принимаются или утверждаются
посредством нормативных правовых актов основных видов и состав-
ляют с ними единое целое.
Согласно ст.4 Закона Республики Казахстан “О нормативных пра-

вовых актах” от 24 марта 1998 года № 213 в иерархии нормативных
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правовых актов соотношение юридической силы иных, кроме Кон-
ституции нормативных правовых актов соответствует следующим нис-
ходящим уровням:
Особое место среди источников казахстанского права, в том числе

и трудового права, занимает Конституция Республики Казахстан,
которая имеет высшую юридическую силу, прямое действие и приме-
няется на всей территории Республики Казахстан. Закон и иные пра-
вовые акты, принимаемые в РК,  не должны противоречить Конститу-
ции РК.
Высшая юридическая сила Конституции проявляется в следующем:
1) Конституция имеет приоритет перед законами и подзаконными

актами;
2) Конституция предусматривает порядок принятия законов и под-

законных актов соответствующими государственными органами.
Конституционные нормы выступают источником для принятия за-

конов и иных нормативных правовых актов.
Конституция РК 1995 года является фундаментальной базой теку-

щего законодательства, главным источником права. Она закрепила
ряд новых положений принципиального характера, которые имеют
непосредственное отношение к источникам права вообще и трудово-
го права в частности. Конституция РК законодательно закрепила  пра-
ва, свободы и обязанности человека и гражданина, равенство всех
перед законом и судом. Никто не может подвергаться какой-либо дис-
криминации по мотивам происхождения, социального, должностного
и имущественного положения, пола, расы, национальности, языка,
религиозной принадлежности, убеждений, места жительства или по
любым иным обстоятельствам. Конституция объявила право на сво-
боду труда, свободный выбор рода деятельности и профессии;  запрет
принудительного труда, право на труд в условиях, отвечающих тре-
бованиям безопасности и гигиены. На вознаграждение за труд без
какой-либо дискриминации и не ниже установленного государством
минимального размера оплаты труда, а также на защиту от безрабо-
тицы. Она признала право работников на индивидуальные и коллек-
тивные споры с использованием установленных законом способов их
разрешения. Каждому предоставляется право на отдых. Работающе-
му по трудовому договору гарантируется установленная законом про-
должительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оп-
лачиваемый ежегодный отпуск.
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Содержание конституционных норм конкретизируется в законах и
подзаконных актах о труде.
В системе законодательства о труде важнейшее место занимают

законодательные акты. Согласно Закону Республики Казахстан от 24
марта 1998 г. “О нормативных правовых актах” к законодательным
актам относятся:

· законы, вносящие изменения и дополнения в Конституцию;
· конституционные законы; указы Президента Республики Казах-

стан, имеющие силу конституционного закона;
· кодексы Республики Казахстан; законы; указы Президента Рес-

публики Казахстан, имеющие силу закона;
· нормативные указы Президента Республики Казахстан;
· нормативные постановления Парламента Республики Казахстан;
· нормативные приказы министров; нормативные постановления

государственных комитетов; нормативные приказы; постановления
центральных государственных органов;

· нормативные решения маслихатов и акимов.
Каждый из нормативных актов нижестоящего уровня не может

противоречить нормативным актам вышестоящих уровней.
Вне указанной иерархии находятся нормативные постановления

Конституционного Совета Республики Казахстан, Верховного Суда
Республики Казахстан и Центральной избирательной комиссии Рес-
публики Казахстан.
Закон имеет верховенство над другими подзаконными актами. Это

сущность принципа законности. Законами регулируются все важней-
шие общественные отношения в области применения труда, устанав-
ливаются основополагающие принципы и нормы по вопросам трудо-
вой правосубъектности работодателей и граждан, определяются ос-
новные условия труда и социальной  защиты, охраны труда и пр. Все
иные отношения регулируются подзаконными актами.
Важнейшими  источниками трудового права являются законы

Республики Казахстан.
В соответствии с Конституцией РК и Законом РК от 24.03.1998 г.

“О нормативных правовых актах” можно выделить следующие виды
законов:
А) законы, вносящие изменения и дополнения в Конституцию РК.

Они принимаются в порядке, установленном  Конституцией (п.3 ст.62).
Например: Закон РК от 7.10.1998 г. “О внесении изменений и допол-
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нений в Конституцию РК”, который отменил возрастной ценз для гос.
служащих (п.4.ст.33);
Б) конституционные законы РК. Конституционным признается за-

кон, названный таковым в Конституции и принятый в установленном
Конституцией порядке (п.4 ст.62). Например, конституционный закон
РК от 16.12.1991 г. “О государственной независимости РК”;
В) обычные законы. Например, Закон РК от 10.12.1999 г. “О труде

в РК”, Закон РК от 30.12.1998 г. “О занятости населения РК” и др.
К источникам трудового права относятся и подзаконные акты в

области трудовых отношений.
К подзаконным актам относятся иные, не являющиеся законода-

тельными, нормативные правовые акты. Это  нормативные указы Пре-
зидента РК, нормативные постановления Парламента и Правитель-
ства РК, нормативные приказы министров, нормативные решения мас-
лихатов и акимов. Подзаконные нормативные акты характеризуются
2-мя признаками:

1) они не могут противоречить закону и выходить за его рамки;
2) они направлены на организацию исполнения законов.
По Конституции РК  (ст.62) Парламент принимает акты в форме

законов, постановлений Парламента, постановлений Сената и Мажи-
лиса, имеющих обязательную силу на всей территории Республики.
Законы вступают в силу после их подписания Президентом РК. Зако-
ны, постановления Парламента и его палат не должны противоречить
Конституции, а постановления Парламента и его палат не должны про-
тиворечить законам.
Из подзаконных актов наибольшей юридической силой обладают

нормативные указы Президента Республики Казахстан. Они прини-
маются по вопросам, не входящим в компетенцию Парламента и его
палат. Например, Указ Президента Республики Казахстан от 29 мая
1990 года “О неотложных мерах по укреплению государственной и
трудовой дисциплины”.
Наибольшую группу подзаконных нормативных актов о труде со-

ставляют нормативные постановления Правительства Республики Ка-
захстан. Они носят общегосударственный характер. В соответствии с
Конституцией (ст.69) Правительство по вопросам своей компетенции
издает постановления, а Премьер-министр – распоряжения, имеющие
обязательный характер на всей территории республики.
Важнейшее место в системе источников трудового права занимает
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Закон РК “О труде в РК”. Он регулирует весь комплекс обществен-
ных отношений, входящих в трудовое право.
Общая характеристика важнейших законов в сфере труда как

источников трудового права Республики Казахстан. Важнейшими
законами РК по вопросам труда являются:
Закон о занятости населения. Это первый закон нашей страны

об обеспечении занятости, так как у нас появилась и растет безработи-
ца. Это закон закрепил принцип обеспечения занятости, определил
понятия “занятость”, “подходящая работа”, “безработный”,  статус
безработного, т.е. его правовое положение, и урегулировал отноше-
ния государственных органов службы занятости с безработными и
работодателями.
В соответствии с этим законом работают и органы обеспечения

занятости и трудоустройства, в отношения с которыми вступают ра-
ботники до заключения трудового договора.
Закон о коллективных договорах регулирует социально-парт-

нерские отношения выше уровня предприятия, организации. Этот за-
кон также  регулирует коллективный договор и порядок его заключе-
ния и впервые установил порядок ведения коллективных перегово-
ров по заключению коллективных договоров и социально-партнерс-
ких отношений.
Закон об основах охраны труда закрепил государственную по-

литику в области охраны труда. Его положения регулируют вопросы
обеспечения безопасности жизни и здоровья работников в процессе
их трудовой деятельности.
Закон о профсоюзах установил правовые основы создания проф-

союзов в Казахстане, закрепил их основные права и гарантии дея-
тельности, урегулировал отношения профсоюзов по защите прав ра-
ботников с работодателями и их объединениями, с органами государ-
ственной власти и органами местного самоуправления, юридически-
ми лицами и гражданами.
Закон о коллективных трудовых спорах закрепил понятие кол-

лективного трудового спора, порядок и сроки разрешения возник-
ших коллективных разногласий с работодателем самими сторонами
разногласий. В Законе содержится определение забастовки, когда и в
каком порядке она может объявляться и проводиться, кто не может
участвовать в забастовке, предусмотрены гарантии бастующим и от-
ветственность за незаконные забастовки.
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Закон о государственной службе является первым законом, ко-
торый урегулировал специальный труд государственных служащих.
В законе дается понятие государственных служащих, определяется
порядок их приема и увольнения, их права и обязанности. Закон оп-
ределяет специальные для госслужащих нормы (например, им запре-
щается ряд действий) и нормы-льготы по времени отдыха, дополни-
тельным выплатам и др. В Законе отмечается, что на  государствен-
ных служащих распространяется действие  казахстанского законода-
тельства о труде за изъятиями, установленными самим Законом. Этот
закон ввел конкурсный прием на работу и квалификационные экза-
мены при приеме.
Подзаконные акты как источники трудового права.
Все другие источники, кроме законов, являются подзаконными

актами: указы Президента РК, постановления Правительства РК,
нормативные приказы министерств и ведомств, постановления Минт-
руда и др.
Среди подзаконных актов трудового права есть акты рекоменда-

тельного характера, на основе которых на производстве разрабатыва-
ются свои локальные акты. Например, постановление Минтруда РК
“Об утверждении Рекомендаций по заключению трудового договора
(контракта) в письменной форме и  примерной формы трудового до-
говора (контракта)”. В них даны рекомендации  как заключать трудо-
вой договор в письменной форме и примерная  форма контракта. На
основе рекомендательных актов на местах разрабатываются локаль-
ные нормы трудового права.
Локальные нормативные акты разрабатываются с учетом особен-

ностей данного производства администрацией (работодателем) с уча-
стием профкомитета и, как правило, принимается общим собранием
трудового коллектива, например, правила внутреннего трудового рас-
порядка, коллективный договор трудового коллектива с работодате-
лем, премиальные положения о выплате вознаграждения по итогам
работы за год, различные соглашения по вопросам охраны труда.
Среди источников трудового права есть ряд актов, принятых ука-

зами Президента РК. Президент РК издает Указы и распоряжения,
обязательные к исполнению на всей территории Казахстана, и они также
должны соответствовать Конституции РК и законам, поскольку отно-
сятся к подзаконным актам.



2 7

Постановлениями Правительства РК принимаются нормы по ис-
полнению законов по различным вопросам труда. Специализирован-
ный орган по труду – Минтруда РК. Оно принимает акты по оплате
труда, об охране труда, по вопросам занятости населения и социаль-
ной защиты и другим вопросам.
Маслихаты и акимы в пределах   своей компетенции принимают

нормативные решения по вопросам организации и применения труда
на подчиненных им территориях. Согласно Конституции Республики
Казахстан (ст.88) нормативные решения маслихатов и акимов явля-
ются обязательными для исполнения на территории соответствующей
административно-территориальной единицы. Если решения маслиха-
тов не соответствуют Конституции и законодательным актам респуб-
лики, они могут быть отменены в судебном порядке,  а решения аки-
мов – Президентом страны, Правительством или вышестоящими аки-
мами, или также в судебном порядке.
Нормативные правовые акты вводятся в действие в следующие

сроки:
1. законы Республики Казахстан, указы Президента Республики

Казахстан, постановления Правительства Республики Казахстан – по
истечении десяти календарных дней после их первого официального
опубликования, если в самих актах или актах о введении их в дей-
ствие не указаны иные сроки;

2. постановления Парламента Республики Казахстан, его Палат –
со дня первого официального опубликования, если в самих актах не
указаны иные сроки;

3. постановления Конституционного Совета Республики Казахстан
– со дня их принятия;

4. нормативные правовые акты центральных исполнительных и
иных центральных государственных органов как входящих, так и не
входящих в состав Правительства Республики Казахстан, в том числе
Верховного Суда Республики Казахстан, Национального  Банка Рес-
публики Казахстан – по истечении десяти календарных дней после
дня их первого официального опубликования если в самих актах не
указаны иные сроки.
Закон может применен (введен в действие) только после его обна-

родования  в виде опубликования. Это означает, что закон начинает
регулировать правовые отношения и порождать определенные юри-
дические последствия только после его введения в действие.
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В области трудового законодательства имеется ряд нормативных
правовых актов, производных от основных. К ним относятся:
А) правила – нормативные правовые акты, определяющие поря-

док организации и осуществления определенного вида деятельности
в области общественной организации труда;
Б) положения (примерное положение, типовое положение) – нор-

мативный правовой акт, который определяет статус и полномочия ка-
кого-либо государственного органа или его структурного подразде-
ления, а  также порядок осуществления конкретного вида деятельно-
сти. Например, Положение о расследовании и учете несчастных слу-
чаев на производстве, утвержденное постановлением Кабинета Ми-
нистров Республики Казахстан от 15 декабря 1994 года за № 1414;
В) инструкции – нормативный правовой акт, определяющий при-

менение трудового законодательства в области общественной орга-
низации труда. Например, Инструкция Госкомстата Республики Ка-
захстан от 2 ноября 1993 года за № 232 “О статистике численности
заработной плате работающих по найму”.
Все указанные нормативные правовые акты производного харак-

тера идут в качестве приложений к основным актам.
Особенности системы источников трудового права.
Система источников трудового права имеет следующие осо-

бенности:
1) в создании актов трудового  законодательства принимают уча-

стие сами субъекты данной отрасли (работники через свои трудовые
коллективы, профсоюзы и другие представительные органы; работо-
датели при создании локальных норм и через своих представителей);

2) в систему источников входят и общее (для всех работников), и
специальное трудовое законодательство для некоторых категорий ра-
ботников, отражая единство и дифференциацию трудового права;

3) вся система источников трудового права делится на законы и
подзаконные акты. Законы в свою очередь делятся на основные (Кон-
ституция), другие  конституционные (Декларация прав и свобод чело-
века и гражданина) и текущие (например, Закон о праздничных днях
РК). Конституция РК и законы о труде имеют верховенство на всей
территории РК;

4) в этой системе есть акты специализированных органов (Мини-
стерства труда РК) и нормативные приказы, правила, инструкции спе-
циализированных государственных инспекций, осуществляющих над-
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зор и контроль за охраной труда, трудовым законодательством (Госэ-
нергонадзор, сантехнадзор и т.д.);

5) к системе источников трудового права РК относятся также и
международно-правовые акты по труду, к которым присоединился
Казахстан, и ее международные договоры по социально-трудовым
отношениям с другими странами. В Конституции подчеркивается при-
мат этих общепринятых международных норм над национальным за-
конодательством.
Все источники трудового права можно также классифицировать

не только по их субординации (подчиненности) на законы и подзакон-
ные акты, но и по сфере их действия (республиканские, областные,
городские, отраслевые, уставы, положения, а также и по системе тру-
дового права, т.е. по институтам, их принявшим).

Действие нормативных актов во времени, в пространстве и
по категориям работников

Статья 3 Закона РК “О труде в РК”.

1. Настоящий Закон регулирует трудовые отношения на тер-
ритории Республики Казахстан.

2. Действие настоящего Закона распространяется на иност-
ранцев и лиц без гражданства, осуществляющих трудовую дея-
тельность в Республике Казахстан, если иное не предусмотрено
Конституцией, законами  и международными договорами, ра-
тифицированными Республикой Казахстан.
На работников организаций, расположенных на территории

Республики Казахстан, учредителями или собственниками (пол-
ностью или частично) которых являются иностранные юриди-
ческие или физические  лица, распространяется законодатель-
ство о труде Республики Казахстан.

Действие нормативных актов во времени.  Для нормативных
актов, являющихся источниками трудового права, важное практичес-
кое значение имеет установление времени начала и окончания их дей-
ствия, т.е. их временных границ.
Нормы и положения Конституции РК вступают в силу со дня ее

официального опубликования. День принятия Конституции на респуб-
ликанском референдуме 30 августа считается днем принятия Консти-
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туции Республики Казахстан. Законы и другие правовые акты, дей-
ствовавшие на территории Республики Казахстан до вступления в силу
настоящей Конституции РК, применяются в части, не противоречащей
Конституции. Отдельные нормативные положения Конституции, как и
она сама в целом, действуют до принятия в установленном порядке
новой Конституции либо до принятия конституционного закона, вно-
сящего изменения и дополнения в эти положения.
Законы Республики Казахстан, Указы Президента и постановле-

ния Правительства РК вводятся в действие по истечении 10 календар-
ных дней после их первого официального опубликования, если в са-
мих актах или актах о введении их в действие не указаны иные сроки.
Так например, закон РК “О труде в РК”  принят 10 декабря 1999 года,
а  введен в действие с 1 января 2000 года специальным Законом “О
введении в действие Закона Республики Казахстан “О труде в Рес-
публике Казахстан”.
Постановления Парламента РК, его палат вводятся в действие со

дня их первого официального опубликования, если в этих актах не
указаны иные сроки, а постановления Конституционного Совета РК –
со дня их принятия.
Нормативные правовые акты центральных исполнительных и иных

центральных государственных органов вводятся в действие по исте-
чении 10 календарных дней после их первого официального опубли-
кования, если в самих актах не указаны иные сроки. Такие же сроки
установлены для введения в действие нормативных правовых актов
местных представительных и исполнительных органов.
Время введения в действие нормативных актов имеет огромное

значение, так как связан со сроками наступления юридической ответ-
ственности, предусмотренной в этих актах и с решением вопроса об
обратной силе данных актов. По общему правилу действие норма-
тивного правового акта не распространяется на отношения, возник-
шие до его введения в действие. Исключение представляют те случаи,
когда обратная сила нормативного правового акта или его части пре-
дусмотрена  им самим или в специальном акте о введении в действие
этого акта. Необходимым условием введения в действие норматив-
ных правовых актов о труде является их государственная регистрация
в Министерстве юстиции РК (за исключением нормативных постанов-
лений Конституционного Совета и Верховного суда РК). Незарегист-
рированные нормативные правовые акты не имеют юридической силы.
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Действие нормативного правового акта может быть бессрочным и
временным. Нормативный правовой акт считается действующим бес-
срочно, если в самом акте или акте о его введении не предусмотрено
иное. Временный срок действия может быть установлен для всего акта
или его отдельных частей (части). В этом случае обязательно указы-
вается, на какой срок нормативный правовой акт о труде сохраняет
действие. До истечения этого срока орган, издавший его, может про-
длить действие акта на новый срок или придать ему бессрочный ха-
рактер.
Действие нормативных правовых актов в пространстве. Дей-

ствие нормативных правовых актов в пространстве тесно связано с
таким понятием как “территория”. В наиболее общем виде под терри-
торией понимается земная поверхность, недра, водное и воздушное
пространство в пределах государственных границ. Имеется в виду
территория Республики Казахстан, которая в данном случае представ-
ляет собой правовое пространство для действия нормативных право-
вых актов.
Нормативные правовые акты, принятые Президентом страны, Пар-

ламентом и Правительством Республики Казахстан, центральными
исполнительными и иными центральными уполномоченными органа-
ми, распространяют свое действие на всю территорию Республики
Казахстан, если в самих актах или актах об их введении в действие
не установлены какие-то исключения.
Говоря о действии нормативных правовых актов в пространстве,

следует иметь в виду, что они распространяются также и на террито-
рии посольств, представительств, торговых судов под флагом Рес-
публики Казахстан и другие территориальные образования нашей стра-
ны за рубежом, так как понятие “территория Республики Казахстан”
не исчерпывается только земельно-территориальными, морскими и
воздушными границами, а определяется также и международными
правовыми актами.
Следует отметить также, что нормативные акты о труде могут рас-

пространяться на граждан, работающих в других странах, если это
предусмотрено международными соглашениями в области внешней
трудовой миграции.
Нормативные правовые акты, принятые местными представитель-

ными и исполнительными органами, действуют только на территории
соответствующих административно-территориальных единиц.
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С учетом особенностей условий труда в отдельных местностях Ка-
захстана (удаленность, безводность, высокогорность и т.п.) принима-
ются специальные правовые акты, предусматривающие районные ко-
эффициенты к заработной плате отдельных категорий работников,
различные льготы, гарантии и т.д.
Действие нормативных правовых актов по лицам, по кате-

гориям лиц, на которых распространяется действие того или иного
нормативного акта.
Действие нормативных правовых актов распространяется на граж-

дан Казахстана, иностранцев и лиц без гражданства, осуществляю-
щих трудовую деятельность в Республике Казахстан, если иное не
предусмотрено Конституцией, законами и международными догово-
рами, ратифицированными Республикой Казахстан.
На работников организаций, расположенных на территории Рес-

публики Казахстан, учредителями или собственниками (полностью или
частично) которых являются иностранные юридические или физичес-
кие лица, распространяется законодательство о труде Республики Ка-
захстан.
Иностранными гражданами в Республике Казахстан признают-

ся лица, не являющиеся гражданами Республики Казахстан и имею-
щие  доказательства своей принадлежности к гражданству иного го-
сударства.
Лица, не являющиеся гражданами Республики Казахстан и не име-

ющие доказательства своей принадлежности к гражданству иного го-
сударства, признаются лицами без гражданства.
Иностранные граждане в трудовых отношениях имеют те же права

и несут те же обязанности, что и граждане Республики Казахстан.
Иностранные граждане не могут назначаться на отдельные долж-

ности или заниматься определенным видом трудовой деятельности,
если в соответствии с законодательством Республики Казахстан на-
значение на эти должности или занятие таким видом деятельности свя-
заны с принадлежностью к гражданству Республики Казахстан (Указ
Президента, имеющий силу Закона   “О правовом положении иност-
ранных граждан в Республике Казахстан” от 16 июня 1995 года”).
Трудовая деятельность граждан государств – участников Содру-

жества Независимых Государств на территории Республики Казах-
стан осуществляется в соответствии с законом и договорами, заклю-
ченными между этими государствами как на двусторонней, так и на
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многосторонней основе (Закона Республики Казахстан “О миграции
населения” от 13 декабря 1997 года).
Правовые нормы в сфере труда делятся на две большие группы: (в

основу такого деления положены объективные факторы, в частности
тяжелые природно-климатические условия различных районов Казах-
стана).

1) общие нормы, распространяющиеся на всех работников наем-
ного труда, независимо от отрасли экономики и условий труда. На-
пример, действие Закона “О труде в РК” распространяется не только
на всех граждан Республики Казахстан, но и на иностранцев и лиц
без гражданства, осуществляющих трудовую деятельность в Респуб-
лике Казахстан;

2) специальные нормы, которые распространяются на отдельные
категории работников (женщин, подростков, работников бюджетной
сферы, лиц, работающих на тяжелых и вредных производствах, вре-
менных и сезонных работников и т.п.) Этим же Законом предусмот-
рены льготы для определенной категории работников – для лиц с ог-
раниченной трудоспособностью, несовершеннолетних, женщин, име-
ющих малолетних детей.
В Законе РК “О труде в РК” выделена отдельная глава 4, посвя-

щенная “Регулированию трудовых отношений отдельных категорий
работников” (сезонные, домашние, надомные и др.) В ней предус-
мотрены льготы в области условий труда  для работников моложе 18
лет, содержатся нормы-запреты на применение труда в ночное время,
на сверхурочных работах и др.  Регулирование трудовых отношений
таких категорий работников осуществляется как Законом о труде, так
и иными законодательными актами, определяющими условия труда
соответствующих категорий работников.
Отдельные льготы предусмотрены для лиц с ограниченной трудо-

способностью. В законе от 21 июня 1991 года “О социальной защи-
щенности инвалидов в Казахской ССР” определены права инвалидов
в сфере трудовых отношений. Для них создаются условия труда в
соответствии с индивидуальной программой реабилитации.  В кол-
лективном договоре для инвалидов должны предусматриваться усло-
вия труда, в том числе оплата, режим рабочего времени и времени
отдыха и пр., которые не могут ухудшать положение или ограничи-
вать права инвалидов по сравнению с другими работниками.
Условия труда отдельных категорий работников могут регулиро-

ваться не только Законом РК “О труде в РК”, но и иными норматив-
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ными правовыми актами. Например, действие Закона Республики
Казахстан “О государственной службе” распространяется на всех го-
сударственных служащих.
Лица, поступающие на государственную службу, должны отвечать

следующим требованиям:
1) быть гражданами Республики Казахстан;
2) быть не моложе 18 лет, если иное в отношении соответствую-

щих должностей не установлено законодательством Республики Ка-
захстан;

3) обладать необходимым образованием, уровнем профессиональ-
ной подготовки и соответствовать установленным квалификационным
требованиям (статья 13 Закона Республики Казахстан “О государствен-
ной службе”).
Конкретное содержание дифференциации по категориям работни-

ков сводится к тому, что специальными нормами для них устанавли-
вается особый, по сравнению с общим, порядок приема на работу и
увольнения; особенности регулирования рабочего времени отдыха;
льготы и преимущества в оплате труда; повышенная дисциплинарная
и материальная ответственность и ряд других особенностей.  Это, на-
пример, уже упоминавшиеся  льготы для работников моложе восем-
надцати лет –  сокращенная продолжительность рабочего времени
(подп.1 п.1 ст.46);  нормы-запреты на применение их труда в ночное
время (п.3 ст.48), на сверхурочных работах (п.3 ст.49) и т.п.

Вопросы для самопроверки:

1. Что  такое источники трудового права? Перечислите их виды.
2. В чем заключаются особенности источников трудового права?
3. Как классифицируются источники трудового права по их под-

чиненности и по органам, их издавшим?
4. Дайте общую характеристику Конституции РК как источника

трудового права.
5. Какие Вы знаете важнейшие казахстанские законы по вопро-

сам труда?
6. Что означает действие нормативных правовых актов во вре-

мени?
7. Как нормативные правовые акты действуют в пространстве?
8. Расскажите о действии правовых нормативных актов по кате-

гориям работников.
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Г Л А В А  4

СУБЪЕКТЫ  ТРУДОВОГО  ПРАВА

Понятие и классификация субъектов трудового права. Как и
каждая отрасль права трудовое право имеет свой круг субъектов,
которые также определяют особенности данной отрасли  в общей си-
стеме права.  В трудовом праве принято под субъектами трудового
права понимать таких участников  трудовых отношений, которые  на
основании действующего  законодательства принимают участие в орга-
низации общественного труда, в применении и организации трудовых
процессов с соблюдением трудового законодательства.
Субъектами трудового права в настоящее время выступают трудо-

способные граждане (работники), организации (работодатели, т.е.
физические и юридические лица любых форм собственности), трудо-
вые коллективы, профсоюзы и государственные органы.
Однако все не так просто. Чтобы стать субъектами трудового пра-

ва все названные субъекты трудового права должны быть по закону
наделены специфическим свойством – правовым статусом, который и
дает им право участвовать в конкретных правоотношениях, связан-
ных с общественным трудом.
Правовым статусом субъекта трудового права называется его

основное правовое положение в сфере труда    в соответствии с дей-
ствующим законодательством.
Содержание правового статуса включает в себя следующие ос-

новные элементы;
А) трудовую правосубъектность (праводееделиктоспособность);
Б) основные (статутные) трудовые права и обязанности;
В) юридические общие и специальные гарантии этих прав и обя-

занностей;
Г) предусмотренная законом ответственность за трудовые право-

нарушения.
Эти четыре элемента в единстве и составляют правовой статус каж-

дого субъекта трудового права.
Рассмотрим подробнее трудовую правосубъектность, которая
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состоит из трудовой правоспособности, трудовой дееспособности и
трудовой деликтоспособности.
Трудовая правоспособность – это признаваемая трудовым законо-

дательством способность имеет трудовые права и обязанности, т.е.
теоретическая  способность или возможность быть  участником тру-
довых правоотношений. Это означает, что при наличии определенных
условий – для гражданина при достижении определенного возраста,
для юридических лиц при достижении хозяйственной или имуществен-
ной  и оперативной обособленности – они способны стать субъектами
трудовых правоотношений и обладать правами и обязанностями. Проще
говоря, любое физическое или юридическое лицо может, другими
словами,  способно работать (т.е. способно иметь трудовые права и
обязанности) и давать работу (т.е. тоже способно иметь трудовые пра-
ва и обязанности).
Трудовая дееспособность –  это способность СВОИМИ ДЕЙ-

СТВИЯМИ  приобретать  субъективные права и обязанности, кото-
рые будут составлять содержание конкретных правоотношений. Дру-
гими словами,  трудовая дееспособность означает способность граж-
данина, организации, трудового коллектива своими действиями при-
обретать субъективные права и обязанности в сфере труда. Например,
гражданин становится субъектом трудового права уже когда ищет
работу и вступает в правоотношения с органами службы занятости по
вопросу его трудоустройства – он своими действиями, тем, что ищет
работу и находит ее, приобретает  трудовые права и обязанности. Ра-
ботодатель – физическое или юридическое лицо, подбирая работни-
ков по своему профилю и представляя работу ищущим становится субъек-
том трудового права, т.е. своими действиями – подбирая работников и
предоставляя им работу – приобретает трудовые права и обязанности.
Важнейшей  особенностью субъектов трудового права является то,

что трудовая правоспособность и дееспособность должны присутство-
вать у них одновременно. Это надо запомнить:  трудовая праводеес-
пособность  есть специфическое свойство, которым обладают только
субъекты трудового права.
Субъективные права и обязанности могут вытекать из закона.

Их следует отличать от субъективных прав и обязанностей, которые
вытекают из содержания конкретных трудовых правоотношений. Так
вот, субъективные права и обязанности, вытекающие из закона, при-
нято называть статутными. И они составляют основу правового стату-
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са субъектов трудового права  и фиксируются в основных норматив-
ных актах трудового законодательства.  Перечень основных статут-
ных прав и обязанностей субъектов трудового права различен и  оп-
ределяется их социальным предназначением и  характером выполняе-
мых ими функций в сфере труда.
Правовой статус гражданина как субъекта трудового права един

для всех граждан согласно Конституции РК. Но его следует отличать
от правового статуса работника, который гражданин приобретает,
заключив трудовой договор и вступив в трудовые правоотношения с
работодателем. Здесь его правовой статус определяется трудовым за-
конодательством.
Субъектом трудового права гражданин становится когда ищет ра-

боту и вступает в правоотношения с органами по трудоустройству.  А
правовой статус работника возникает, когда он заключает  трудовой
договор с работодателем. Таким образом, правовой статус гражда-
нина после его трудоустройства превращается, трансформируется в
правовой статус работника.
Основные  (статутные) трудовые права и обязанности. Эти

права и обязанности указаны в Конституции РК и  нормативно-право-
вых актах  сферы труда. К ним относятся право на труд, право на
гарантированную государством минимальную зарплату, право на от-
дых, право на безопасные и здоровые условия труда,  право на про-
фессиональную подготовку и повышение квалификации, право на
объединение в профессиональные союзы, обязанность соблюдать тру-
довую дисциплину, выполнять нормы труда, беречь доверенное иму-
щество и т.д.  Статутные права и обязанности относятся ко всем работ-
никам – субъектам трудового права. Эти права и обязанности опреде-
ляют поведение работников в процессе труда и трудовых отношений.
Содержание  статутных прав и обязанностей выражается в юридичес-
кой возможности действовать, требовать, притязать, пользоваться пра-
вами и обязанностями  и в обязанности удовлетворять интересы и по-
требности других субъектов трудового права в пределах установлен-
ных границ.
Юридические общие и специальные гарантии этих прав и обя-

занностей заключаются в том, что во-первых,  они гарантированы Кон-
ституцией РК,  во-вторых, закон предупреждает нарушения обязан-
ными субъектами трудовых прав, в-третьих,  устанавливают границы
действия обязанных лиц, в-четвертых, дают  возможность обжалова-
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ния действий, нарушающих указанные права, и наконец, обеспечива-
ют компенсацию материального ущерба в результате нарушения за
счет виновных лиц. Специфической особенностью юридических га-
рантий трудовых прав и обязанностей работников является  участие в
осуществлении этих гарантий трудовых коллективов и профсоюзов,
которые являются законными представителями прав и интересов ра-
ботников.
Граждане как субъекты трудового права.
Граждане являются самой многочисленной и распространенной

группой субъектов трудового права. Граждане как субъекты трудо-
вого права подразделяются на лиц наемного труда, предпринимате-
лей, работающих собственников. Лица наемного труда в свою оче-
редь могут подразделяться на рабочих, инженерно-технический со-
став, служащих, работающих пенсионеров и т.д.  Соответственно, это-
му, следует различать и различные виды статусов граждан.
Но на всех граждан распространяются общие критерии трудовой

правосубъектности: возрастной, волевой, социальные.
Возрастный критерий как субъекты трудового права граждане

должны обладать фактической способностью к труду. Эти способнос-
ти, конечно, зависят от физических и умственных способностей от-
дельного человека. Эти способности проявляются не с момента рож-
дения человека. Опыт показывает, что фактическая способность к труду
проявляются у человека довольно рано, примерно на четвертом году
жизни. По мере взросления человека фактическая способность к тру-
ду тоже растет. Но законодательство считает граждан субъектами тру-
дового права не момента возникновения у них фактической способ-
ности к труду, а с появлением способности к труду как правовой кате-
гории. Это свойство признается за гражданами, когда они становятся
способными к систематическому регламентированному нормами пра-
ва труду. В трудовом законодательстве минимальный возраст, с кото-
рого допускается прием на работу установлен в 16 лет. В отдельных
случаях допускается прием на работу в 15 и даже в 14 лет (ст.11 Зако-
на РК “О труде в РК”). Лица, поступающие на государственную службу
должны быть не моложе 18 лет.
Правовая природа возрастного критерия связана с тем, что имен-

но с достижением  этого возраста закон связывает достижение ими
трудового совершеннолетия. В трудовых правоотношениях они при-
равниваются к гражданскому совершеннолетию, хотя в области охра-
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ны труда, рабочего времени и т.п. они пользуются определенными
льготами и преимуществами.
Волевой критерий означает состояние волевой способности граж-

дан к труду и предпринимательской деятельности. Не могут быть
субъектами трудового права  лица, решением суда признанные неде-
еспособными. На государственную службу не принимаются лица, при-
знанные судом ограниченно дееспособными. Это объясняется тем, что
вследствие душевного заболевания, сильного расстройства умствен-
ных способностей граждане не могут осознанно выполнять трудовые
обязанности, контролировать служебную, предпринимательскую и
трудовую деятельность, осмысленно выполнять возложенные на них
трудовые обязанности.
Фактическое содержание трудовой правосубъектности граждан

зависит от их конкретных способностей к труду, в том числе и от со-
стояния здоровья. Поэтому способности инвалида трудиться в преде-
лах и объеме, допускаемы состоянием его здоровья, учитывается со-
держанием его трудовой правосубъектности. Причем, оценка этих
способностей осуществляется не им самим, а государством, работо-
дателем, администрацией при заключении трудового договора.
Социальный критерий означает, что равную для всех граждан РК

трудовую правосубъектность, т.е. действующим законодательством
установлены равные возможности для всех трудоспособных граждан
в сфере труда.
Согласно Конституции РК каждый гражданин волен свободно рас-

поряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельнос-
ти и профессию. Не допускается какое бы то ни было прямое или
косвенное ограничение прав или установление каких-либо преиму-
ществ при приеме на работу в зависимости от пола, расы, националь-
ной принадлежности и  религиозной принадлежности.
Ограничение трудовой правосубъектности допускается лишь в слу-

чаях, прямо предусмотренных законом. По решению суда гражданин
может лишиться права занимать определенные должности или зани-
маться определенной деятельности на определенный срок при совер-
шении ими преступления  Ограничение трудовой правосубъектности
может быть только частичным и только временным. Полное и бес-
срочное лишение граждан трудовой правосубъектности не допус-
кается.
Однако в то же время трудовое законодательство предусматривает



4 0

определенные гарантии отдельным категориям граждан в зависимос-
ти от состояния здоровья, рода производственной деятельности, охра-
ны труда и т.д.
Определенные льготы относительно условий труда  установлены в

законодательстве для беременных женщин, и женщин имеющих де-
тей в возрасте до полутора года ст.66,67 Закона РК «О труде РК».
Субъектами трудового права могут быть также граждане-предпри-

ниматели (работодатели).
Предпринимательство – это самостоятельная в  рамках действую-

щего законодательства хозяйственная и иная деятельность граждан и
их объединений с целью получения дохода от предоставления населе-
нию товаров, услуг, работ, включающую применение наемного труда
и основанную на частной собственности.
Право на предпринимательскую деятельность предоставляется всем

трудоспособным гражданам Республики Казахстан, которые не огра-
ничены в своей дееспособности.
Предпринимательскую деятельность возможно осуществлять без

образования юридического лица, за исключением  случаев, предус-
мотренных Гражданским кодексом и иными законодательными акта-
ми.  Эта деятельность осуществляется предпринимателем на свой страх
и риск и под имущественную ответственность, которая зависит от орга-
низационно-правовой формы предпринимательства.
Осуществление предпринимательской деятельности  возможно с

момента государственной регистрации в качестве  индивидуального
предпринимателя. Если осуществляемая предпринимателем деятель-
ность подлежит лицензированию, предприниматель обязан получить
лицензию на осуществление такой деятельности.
С получением статуса предпринимателя гражданин получает ста-

тус работодателя – статус субъекта трудового права.
Третью категорию граждан – субъектов трудового права –  состав-

ляют лица, совместно  занимающиеся предпринимательством и рабо-
тающие собственники. Специфической особенностью их правосубъ-
ектности  является то, что она тесно переплетается с гражданской пра-
восубъектностью.
Субъектами трудового права могут быть и иностранные граждане.

С развитием рыночной экономики повсеместно стали появляться со-
вместные предприятия, что повлекло за собой практику привлечения
иностранных граждан к работе на территории Республики Казахстан,
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работа которых не связана с обслуживанием посольств и консульств.
Вопросы оплаты труда,  рабочего времени и времени отдыха иност-
ранных работников должны решаться в индивидуальных трудовых
договорах.
Статутные права и обязанности граждан – работников и работода-

телей определены в ст.ст.7, 8 Закона РК “О труде в РК”. В соответ-
ствии с указанными статьями и работники и работодатели имеют пра-
во заключать, изменять и расторгать индивидуальные трудовые дого-
вора.
Необходимым элементом правового статуса наряду с трудовой

правосубъектностью и статутными правами и обязанностями являет-
ся, как известно, гарантии их прав.
Гарантии прав граждан на труд выполняют нормы, которые носят

запретительный характер в отношении незаконного отказа в приеме
граждан на работу,  перевод работника на другую работу только с
согласия работника и т.д.
Гарантиями прав граждан на труд выполняют также нормы, кото-

рые дают возможность гражданам обращаться в соответствующие
органы за защитой и восстановлением нарушенных прав при возник-
новении трудовых споров.
Важнейшей особенностью действующего законодательства явля-

ется то, что в нем предусмотрены  гарантии не только наемных работ-
ников, но также и частных предпринимателей и работающих собствен-
ников. Эти гарантии дают право всем предпринимателям доступ к
рынкам сбыта и рынкам сырья, гарантии регистрации их в государ-
ственных органах, а также равные условия деятельности всем пред-
принимателям независимо от организационно-правовой формы и т.д.
Следующим элементом  правового статуса является ответствен-

ность за надлежащее выполнение трудовых обязанностей.
Как известно, интересы экономического развития требуют не толь-

ко эффективного использования своих прав и обязанностей в сфере
труда, но и  повышенной ответственности за исполнение взятых на
себя обязательств. Следует отметить, что гарантии и ответственность
неразрывно связаны между собой. Именно эта взаимосвязь придает
правовому статусу необходимую устойчивость и стабильность.  Га-
рантии прав стимулируют, поощряют субъектов трудового права к ак-
тивным действиям по осуществлению своих прав и исполнению сво-
их трудовых обязанностей, а ответственность устанавливает санкции,
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невыгодные для субъекта обстоятельства за невыполнение или ненад-
лежащее выполнение своих трудовых обязанностей.
Работодатели как субъекты трудового права.
В соответствии с нормами трудового законодательства работода-

телем признается физическое или юридическое лицо, заключившее
трудовой договор с работником и предоставившее им работу на усло-
виях найма. Следовательно, работодателями  являются  фермеры, ча-
стные предприниматели, организации, учреждения, предприятия, хо-
зяйства, кооперативы, товарищества и т.д., которые предоставляют
гражданам работу, оплачивают их труд и выполняются права и обя-
занности работодателя.
Работодателей как субъектов трудового права можно разделить на

физические лица, коммерческие, некоммерческие организации и го-
сударственные предприятия.
Коммерческие организации могут создаваться в форме государ-

ственного предприятия, хозяйственного товарищества, акционерного
общества, производственного кооператива. Основной целью коммер-
ческих организаций является извлечение прибыли.
Некоммерческие организации  могут создаваться в организацион-

но-правовой форме учреждения,  общественного объединения,  ак-
ционерного общества,  потребительского кооператива, общественно-
го фонда, религиозного объединения  и в иной форме, предусмотрен-
ной законом. Эти организации финансируются собственником и не
имеют целью извлечение прибыли и осуществляют предприниматель-
скую деятельность в тех пределах, в которых это служит достижению
цели, ради которой они созданы.
Правовой статус и осуществление деятельности государственных

предприятий определен Указом Президента Республики Казахстан,
имеющим силу закона, от 19 июня 1995 года “О государственном
предприятии”.
Трудовая правосубъектность у этих организаций-работодателей

возникает с момента их государственной регистрации и получения ли-
цензии, если таковая предусмотрена Законом о лицензировании. Дея-
тельность всех организаций осуществляется в соответствии с Уставом
и законодательством, которые в настоящее время предоставляют
организациям максимум самостоятельности и оперативности. Орга-
низации-работодатели вправе самостоятельно решать вопросы опла-
ты труда, рабочего времени и времени отдыха, могут самостоятельно
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устанавливать дополнительные льготы, отпуска, премии,  продолжи-
тельность рабочего времени, исходя из своего экономического и иму-
щественного положения.  В то же время организация-работодатель
должна обеспечить соблюдение правил охраны труда, оплаты зара-
ботной платы не менее минимального размера, гарантированного за-
конодательством,  безопасных и благоприятных условий труда, меры
социальной защиты и других прав работающих. Организация-работо-
датель несет также ответственность за ущерб, причиненный здоровью
и трудоспособности работников, если это было вызвано нарушением
правил безопасности труда или другой виной работодателя.
Деятельность работодателя-организации прекращается не иначе как

в связи с ее ликвидацией. Решение о ликвидации может быть принято
либо по решению собственника организации или органа, создавшего
такую организацию, или по решению суда.
Трудовая правосубъектность  организаций-работодателей  опреде-

ляется двумя критериями: оперативным и имущественным.
Оперативный критерий означает признание осуществлять подбор,

расстановку и организацию кадров,  охрану труда и создание безо-
пасных и необходимых  условий труда для выполнения работниками
трудовых обязанностей.
Имущественный критерий связан с возмездным характером труда

и означает способность работодателя оплачивать наемный труд. Для
этого работодатель должен обладать определенной  материальной (иму-
щественной) базой, хотя строго говоря для трудовой правосубъект-
ности значение имеет только фонд зарплаты.
Трудовой коллектив как субъект трудового права.
В последнее время наблюдается тенденция подменять понятие “тру-

довой коллектив” понятием “работники”. Более того,  трудовые кол-
лективы перестали играть  какую-либо значительную роль не только в
политической, но даже и в экономической жизни страны. Тем не ме-
нее, на наш взгляд, трудовые коллективы были и остаются субъекта-
ми трудового права.
Под трудовым коллективом следует понимать добровольное

объединение людей в процессе совместной трудовой деятельности
в рамках определенной организации на основе индивидуальных тру-
довых договоров с одним и тем же работодателем.
Трудовой коллектив отличается от случайного скопления людей

тем, что в трудовом коллективе есть организационное единство, об-
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щие органы управления, единые правила трудового распорядка и под-
чинение трудовому законодательству. Другими словами, признаками
коллектива являются следующие отличительные черты:

1. эту группу людей объединяет  совместная деятельность в рам-
ках определенной организации, которая имеет возмездный характер:

2. эта группа людей имеет общие трудовые  цели и интересы:
3. эта группа людей организована на основе индивидуальных трудо-

вых договоров с одним и тем же работодателем, имеет более или менее
постоянный состав, органы управления, подчиняется дисциплине;

4. эта группа людей самостоятельна в экономическом отно-
шении;

5. делится на подчиненных и руководителей и несет взаимные обя-
зательства за трудовые правонарушения.
Понятие “трудовой коллектив” можно понимать неоднозначно.  По

отношению к конкретному работнику администрация выступает как
представительный орган организации и не является субъектом трудо-
вого права. Но в организационно-управленческих отношениях, когда
заключает договора, определяет систему оплаты труда, рабочего вре-
мени и времени отдыха, а также в силу того, что представители адми-
нистрации тоже заключают при устройстве на работу индивидуальные
трудовые договора, они тоже являются самостоятельными субъекта-
ми трудового права.
В узком смысле это  коллектив только работников. Очевидно, это

является одной из причин замены понятия “трудовой коллектив” по-
нятием “работники” в нормативных документах последних лет.
В широком смысле трудовой коллектив включает в себя и админи-

страцию,  то есть  тех должностных лиц,  главной обязанностью кото-
рых является управление трудовым процессом и обеспечение  хозяй-
ственной деятельности. К администрации относятся первый руководи-
тель организации, его заместители, помощники, главные специалис-
ты, руководители структурных подразделений ( отделов, цехов и т.д.)
и другие лица, которые выполняют функции управлении и в подчине-
нии которых находятся лица наемного труда. Во главе администрации
стоит первый руководитель. Администрация и первый руководитель
организации включаются в трудовой коллектив, так как они тоже зак-
лючили с организацией индивидуальный трудовой договор.
Таким образом, в  трудовой коллектив как составные элементы

входят:
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1. все работники данного производства;
2. администрация во главе с руководителем:
3. органы трудового коллектива:
4. общественные организации данного коллектива и их органы

(профсоюзные, женские, молодежные и т.п.)
По сфере применения труда тр. коллективы делятся на:
1.  производственные (на предприятиях, стройках)
2.  обслуживающие население (торговля, транспорт, связь)
3.  сферы просвещения, здравоохранения
4.  проектные, проектно-конструкторские, научно-исследователь-

ские
5. управленческие
6. аппарат общественных организаций (партийные, разл. фон-

дов и т.д.)
По форме собственности производства, где трудится трудвой кол-

лектив, различают:
1. государственных производств
2. производственных кооперативов (ОАО и др. производства кол-

лективной собственности)
3. производств инд. частной собственности
4. производств собственности общ. организаций
5. производств смешанной формы собственности (включая иност-

ранн.)
По уровню трудовые коллективы делятся на:
1. основные трудовые коллективы предприятия
2. низовые коллективы подразделений (отдел, цех)
3. первичные (бригады, участки, звенья)
Правовой статус коллектива – это его правовое положение, зак-

репленное законодательно. В правовой статус коллектива входят: а)
его правосубъектность, которая возникает с момента образования тру-
дового коллектива независимо от его численности; б) его основные
полномочия (права и обязанности, сфера деятельности);  в) гарантии
и ответственность.  Правовой статус трудового коллектива прекраща-
ется с полной ликвидацией производства. Реорганизация производ-
ства, (слияние, разделение) смена его собственника не прекращает
трудовых отношений работников, с их согласия они продолжаются,
следовательно, сохраняется и коллектив.
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Функции и полномочия трудового коллектива.
Функции – это основные направления его деятельности. К ним от-

носятся:
– организация совместного труда, улучшение его условий и быта

работников;
– участие в управлении предприятием;
– участие в государственно-политической жизни;
– трудовое и нравственное воспитание своих членов, укрепление

трудовой дисциплины;
Трудовой коллектив и организация имеют равный правовой ста-

тус. У предприятия, организации он определяется по гражданско-
му праву, у трудового коллектива – по трудовому. Полномочия
трудового коллектива и самоуправление трудового коллектива вхо-
дят в его правовой статус.
Полномочия – это более широкое понятие чем права трудового

коллектива. В него входят и его права, и обязанности, и сфера его
деятельности, и его функции.
Полномочиями трудового коллектива называют закрепленные за-

коном за ним действия по выполнению прав и  обязанностей.
Права трудового коллектива:
– высокопроизводительный труд;
– выполнение законов и постановлений правительства;
– выполнение договорных обязательств;
– повышение эффективности и качества труда;
– укрепление трудовой дисциплины.
Полномочия по осуществлению государственно-политического ха-

рактера. Трудовой коллектив может:
– рассматривать и обсуждать проекты законов решений местных

органов может выдвигать кандидатов  в органы власти;
–  заслушивать их отчеты и пр.
Полномочия социально-экономического характера:
– рассматривает и обсуждает вместе с учредителем изменения и

дополнения в устав;
– принимает решение об изменении формы собственности;
– утверждает и осуществляет меры по повышению эффективности

труда, укреплении материально-технической базы;
– устранению производственного брака;
– эффективному использованию машин оборудования и т.д.
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Полномочия трудового коллектива в сфере труда:
– заключает коллективный договор;
– утверждает совместно с администрации правила внутреннего тру-

дового распорядка;
– разрабатывает и осуществляет меры по улучшению условий тру-

да и быта;
– имеет право на коллективные трудовые споры и забастовки.
Полномочия в сфере социального развития и быта:
– обсуждает состояние коммунального, бытового и медицинского об-

служивания работников, их общественного питания, транспорта и т.д.;
– проявляет заботу об участниках ВОВ и пенсионерах.

Государственные органы как субъекты трудового права. Го-
сударственными называются учреждения, которые выполняют функ-
ции государственного управления и контроля. Они создаются в уста-
новленном порядке.
Государственные органы могут быть республиканскими, региональ-

ными и местными. К республиканским относятся органы, деятельность
и полномочия которых распространяются на территорию всей респуб-
лики. К региональным относятся государственные органы, деятель-
ность и полномочия которых распространяются на территорию двух и
более областей. К местным гос. органам (областные, города респуб-
ликанского значения и столицы, городского и пр.) относятся те, дея-
тельность и полномочия которых распространяются на территорию со-
ответствующей  административно-территориальной единицы. Учреди-
тельными документами данных органов являются акты о создании этих
органов и Положение о нем.
Первый руководитель несет персональную ответственность за вы-

полнение возложенных на государственный орган задач и осуществ-
ление им своих функций.
Особое положение занимают государственные  служащие. Их по-

ложение определяется законом  “О государственной службе”. Согласно
этого закона, государственный служащий – это гражданин Республи-
ки Казахстан, занимающий в установленном законом порядке опла-
чиваемую из республиканского или местного бюджетов либо из средств
Народного банка Республики Казахстан должность в государствен-
ном органе и осуществляющий должностные полномочия в целях ре-
ализации задач и функций государства.
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Должности государственных  служащих делятся на политические
и административные.
Административный государственный служащий – это государствен-

ный служащий, не входящий в состав политических государственных
служащих и осуществляющий должностные полномочия на постоян-
ной профессиональной основе в государственном органе.
К политическим относятся гос. служащие, назначение, избрание,

освобождение, а также деятельность которых носит политическо-оп-
ределяющий характер и которые реализуют политические цели и за-
дачи.  К ним относятся должности:

1.  назначаемые Президентом Республики Казахстан, их замести-
тели;

2.  назначаемые и избираемые палатами Парламента Республики
Казахстан и Председателями палат Парламента, их заместители;

3.  являющиеся представителями Президента и Правительства в
соответствии с Конституцией;

4.  возглавляющие (руководители) центральные исполнительные
органы и ведомства, их заместители;
На государственную службу не может быть принято лицо:
·  признанное в установленном порядке недееспособным или огра-

ничено дееспособным;
·  лишенное судом права занимать государственные должности в

течение определенного времени;
·  в соответствии с заключением медицинского учреждения имею-

щее заболевание, препятствующее выполнению должностных полно-
мочий в случаях, когда специальные требования к состоянию здоро-
вья для занятий соответствующих должностей установлены в квали-
фикационных требованиях;

·  отказавшееся принять на себя ограничения,  установленные зако-
нодательством в целях недопущения действий, которые могут приве-
сти к использованию их статуса и основанного на нем авторитета в
личных, групповых и иных неслужебных интересах;

·  которое в течение года перед  поступлением  на государственную
службу приивлекалось к дисциплинарной ответственности за совер-
шение коррупционного правонарушения;

·  на которое в течение года перед поступлением на государствен-
ную службу налагалось в судебном порядке административное взыс-
кание за умышленное правонарушение;
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·  имеющее судимость, которая ко времени поступления на госу-
дарственную службу не погашена или не снята в установленном зако-
ном порядке.
Непредставление или искажение указанных сведений является ос-

нованием для отказа в  приеме на государственную службу.
Лица, поступающие на государственную службу, должны отвечать

следующим требованиям:
1.  быть гражданами Республики Казахстан;
2.  быть не моложе восемнадцати лет, если иное не установлено

законодательством Республики Казахстан;
3.  обладать необходимым образованием и уровнем профессио-

нальной подготовки, соответствующими квалификационным требо-
ваниям;
При поступлении на государственную службу не допускаются ка-

кие-либо ограничения в зависимости от пола, расы, национальной
принадлежности, языка, социального происхождения,  имуществен-
ного положения, места жительства, отношения к религии, убежде-
ний, принадлежности к общественным объединениям и по любым
другим основаниям.
Права государственных служащих. Государственные служащие

имеют право:
1.  пользоваться правами и свободами, которые гарантируются

гражданам республики  Конституцией и законами Республики Казах-
стан;

2.  участвовать в пределах своих полномочий в рассмотрении воп-
росов и принятии по ним решений, требовать их исполнения соответ-
ствующими органами и должностными лицами;

3.  получать в установленном порядке информацию и материалы,
необходимые для исполнения должностных обязанностей;

4.  посещать в установленном порядке для исполнения должност-
ных обязанностей организации, независимо от форм собственности;

5.  требовать от руководителя точного определения задач и объе-
ма служебных полномочий в соответствии с должностью, занимае-
мой государственным служащим;

6.  на уважение личного достоинства, справедливое и уважитель-
ное отношение к себе со стороны руководителей, иных должностных
лиц и граждан;

7.  на стимулирование и оплату труда в зависимости от должнос-
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ти, которую он занимает, качества, опыта и иных установленных на-
стоящим Законом оснований;

8.  на предподготовку (переквалификацию) и повышение квали-
фикации за счет средства соответствующего бюджета;

9.  беспрепятственно заниматься с материалами, которые касают-
ся прохождения им государствнной службы, в необходимых случаях
давать личные объяснения;

10. на продвижение по службе с учетом квалификации, способно-
стей, добросовестного исполнения своих служебных обязанностей;

11.  требовать служебного расследования при наличии безоснова-
тельных, по мнению служащего, обвинений;

12. на охрану труда, здоровья, безопасные и необходимые для
высокопроизводительной работы, условия труда;

13. на социальную и правовую защиту;
14. на увольнение с государственной службы по собственному же-

ланию;
15. на пенсионное и социальное обеспечение;
16. на внесение вышестоящим государственным органам и долж-

ностным лицам предложений по совершенствованию государствен-
ной службы.
Основные обязанности государственных служащих. Государ-

ственные служащие обязаны:
1.  соблюдать Конституцию и законодательство республики;
2.  приносить присягу государственного служащего в порядке,

утвержденным Президентом Республики Казахстан;
3.  обеспечивать соблюдение и защиту прав, свобод и законных

интересов граждан и юридических лиц, рассматривать в порядке и
сроки, установленные законодательством, обращения граждан, при-
нимать по ним необходимые меры;

4.  осуществлять полномочия в пределах предоставленных им прав
и в соответствии с должностными обязанностями;

5.  соблюдать государственную и трудовую дисциплину;
6.  принимать на себя ограничения, установленные законом;
7.  соблюдать нормы служебной этики, установленной законода-

тельством;
8. выполнять приказы и распоряжения руководителей, решений и

указания вышестоящих органов и должностных лиц в пределах их
полномочий;
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9. хранить государственные секреты и иную охраняемую законом тай-
ну,  в том числе и после прекращения государственной службы, в тече-
ние времени, установленного законом, о чем дают подписку;

10. сохранять в тайне получаемые при исполнении служебных обя-
занностей сведения, затрагивающие личную жизнь, честь и достоин-
ство граждан, и не требовать от них предоставления такой информа-
ции, за исключением случаев, предусмотренных законодательством;

11.обеспечивать сохранность государственной собственности;
12. незамедлительно информировать должностное лицо, имеющее

право их назначения, в случаях, когда частные интересы государствен-
ного служащего пересекаются  или входят в противоречие с их пол-
номочиями;

13.повышать свой профессиональный уровень и квалификацию для
эффективного исполнения служебных обязанностей.
Конкретные обязанности каждого государственного служащего

определяются квалификационной характеристикой и отражаются в
должностных инструкциях.

Вопросы для самопроверки:

1. Дать понятие субъектам трудового права.
2. Дать общую характеристику субъектов трудового права.
3. Дайте общую характеристику правового статуса субъектов тру-
дового права.

4. Что такое трудовая правосубъектность?
5. Из каких элементов состоит трудовая правосубъектность?
6. Каковы особенности трудовой правосубъектности граждан?
7. Охарактеризуйте правовой статус работодателей.
8. Охарактеризуйте правовой статус трудового коллектива.
9. Каковы особенности правового статуса государственных орга-
нов как субъекта трудового права.
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Г Л А В А  5

КОЛЛЕКТИВНЫЕ ДОГОВОРА И СОГЛАШЕНИЯ

Понятие и принципы коллективного договора.   Коллектив-
ные договора и социально-партнерские соглашения появились лишь
в результате борьбы рабочих для защиты их от произвола работодате-
лей. Впервые коллективные договора как результат компромисса тру-
да и капитала появились в середине Х1Х века  в Англии. Но правовое
их регулирование, в том числе международно-правовыми актами Меж-
дународной организации труда, стало возможным только со второй
половины ХХ века.
На  территории бывшего Советского Союза первый коллективный

договор был заключен в России в 1904 году в результате стачки на
Бакинских нефтепромыслах. Но правовое регулирование коллектив-
ного договора было закреплено первым Кодексом закона о труде
(КзоТ) в 1918 году, а КзоТ 1922 года его развил, а современный
Закон РК “О труде в Республике Казахстан” предусмотрел его в са-
мостоятельной главе.

“Дикий” капитализм Х1Х века в результате рабочего движения
сменился более гибким, стал делать уступки в борьбе рабочего клас-
са за свои права, стал приспосабливаться.  В результате развития со-
циального партнерства в западных промышленно развитых странах
появилась промышленная демократия, у которой вырабаталось новое
отношение к труду и к рабочему классу.  Социальное партнерство
сглаживает антагонизм труда и капитала, является компромиссом, кон-
сенсусом  противоположных интересов   работников и работодателей,
приводит к достижению социального мира на производстве. Работни-
ки также заинтересованы в коллективных переговорах по заключе-
нию коллективных договоров, поскольку этими актами они  добива-
ются определенного улучшения условий труда и быта.. Ныне для мно-
гих развитых западных стран характерен  достаточно высокий уро-
вень жизни, социальная защищенность работающих.
Основным нормативным актом по регулированию социального

партнерства является  Закон о коллективных договорах.  Этот закон
регулирует и коллективные договоры.
Значение Закона о коллективных договорах в том, что он:
·  впервые в трудовом праве Республики Казахстан урегулировал
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порядок ведения коллективных переговоров и социально-партнерс-
ких отношений на уровне выше организаций;

· установил принципы и правовые основы разработки, заключе-
ния и действия коллективных  договоров;

· расширил коллективно-договорное и социально-партнерское ре-
гулирование условий труда и социально-трудовых вопросов;

·  закрепил легальное понятие коллективного договора, определил
содержание таких договоров и их гарантии;

· установил соотношение трудового законодательства с договор-
ным;

·  по-новому предусмотрел, где и как заключаются коллективные
договора, определил сферу их применения и предоставил трудовому
коллективу решать, заключать или нет коллективный договор;

·  предусмотрел, как решаются разногласия при коллективных пе-
реговорах;

· установил ответственность за уклонение от участия в коллектив-
ных переговорах и за невыполнение коллективных договоров.
Такова краткая характеристика Закона о коллективных договорах.
В условиях становления рыночных отношений и наличия раз-

личных видов собственности возрастает роль коллективно-дого-
ворного метода регулирования трудовых отношений. В этих усло-
виях  трудовое законодательство устанавливает для работников на-
емного труда лишь минимальный уровень гарантий. Поэтому толь-
ко при  коллективно-договорном методе регулирования трудовых
отношений стороны имеют возможность  устанавливать условия
труда и его оплату на основе взаимных интересов и справедливого
распределения доходов.
Закон РК “О труде в РК” предусматривает возможность заключе-

ния между работодателем, профессиональными союзами и работни-
ками коллективного договора. Если профсоюз и работники желают
заключить коллективный договор, то работодатель не вправе отка-
заться.
Общие правовые и организационные основы разработки, заклю-

чения и выполнения коллективных договоров установлены Законом
Республики Казахстан от 4 июля 1992 года «“ О коллективных дого-
ворах», Законом РК “О труде в Республике Казахстан” (гл.3), поста-
новлением Президента Республики Казахстан от 19 декабря 1994 года,
“О социальном партнерстве в области социально-экономических  тру-
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довых отношений”, конвенциями и рекомендациями Международной
организации труда (МОТ) и другими нормативными актами.
Коллективный договор – это правовой акт, оформленный в виде

письменного договора, который  регулирует социально-трудовые
отношения и заключается работниками с работодателем. Этот
договор подписывается одним или несколькими работодателями (или
их представителями) и одним или несколькими профессиональны-
ми союзами либо работниками, не являющимися членами профсо-
юза, образовавшими свою организацию для ведения переговоров (ст.1
Закона о труде).
Коллективный договор, оформленный надлежащим образом, яв-

ляется  локальным (местным) нормативным правовым актом. В отли-
чие от индивидуального трудового договора, он является соглашени-
ем сторон по общим вопросам условий труда, затрагивает интересы
всего коллектива или отдельных групп работающих. Коллективные
договора определяют дополнительные  льготы, социальные гарантии
и компенсации для работников коллектива в целом или отдельных
групп.
Коллективный договор заключается, исходя из принципов:
· социального партнерства, взаимного доверия и уважения,  раз-

граничения прав и обязанностей сторон;
· широкого участия членов трудового коллектива в разработке ус-

ловий договора;
· равноправия сторон в разработке условий договора;
· учета реальных возможностей, соблюдения законных прав и ин-

тересов;
· контроля и ответственности сторон за выполнение обязательств,

соблюдения  законных прав и интересов;
· контроля и ответственности сторон за выполнение обязательств,

включенных в договор (ст.2 Закона “О коллективных договорах”).
Стороны коллективного договора. Сторонами коллективного

договора выступают:
во-первых, работники в лице их представителей; во-вторых, ра-

ботодатель, представляемый руководителем организации или другим
полномочным, в соответствии с уставом организации (или иным ло-
кальным актом) лицом.
Одной из сторон коллективного договора является работодатель.

От имени работодателя вести переговоры и решать вопросы заключе-
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ния коллективного договора может его представитель. По законода-
тельству представителем работодателя может быть физическое или
юридическое лицо, уполномоченное на основании учредительных до-
кументов представлять интересы работодателя (или группы работода-
телей). На государственном предприятии таковым является руководи-
тель предприятия, на негосударственном – собственник или уполно-
моченный им быть его представителем руководитель предприятия.
Официально представительские правомочия указанных должност-

ных лиц должны быть оформлены особым приказом (распоряжени-
ем) работодателя.
Другой стороной коллективного договора выступают работни-

ки предприятия или организации. Работники, будучи стороной кол-
лективного договора, выступают не как отдельные обособленные
личности, а в качестве самостоятельного субъекта – трудового кол-
лектива организации в целом или ее отдельного структурного под-
разделения с правами юридического лица. При этом сами работни-
ки и трудовые коллективы не участвуют непосредственно в заклю-
чении коллективного договора, от лица действуют представители
– органы профсоюзов или иные уполномоченные представитель-
ные органы. В соответствии с Законом “О труде в РК” (ст.1) пред-
ставителем работников могут быть органы профессиональных со-
юзов или иные уполномоченные работниками лица и организации.
Таким образом, следует различать сторону коллективного догово-
ра – ею являются работники (трудовой коллектив) и участники кол-
лективного договорного процесса – ими на стороне работников
могут быть профсоюзные органы и органы общественной самоде-
ятельности, образованные на общем собрании (конференции) ра-
ботников организации и уполномоченные им.
Содержание коллективного договора. Содержание коллектив-

ного договора – это те условия, которые  сторонами согласованы и
приняты  для урегулирования социально-экономических и трудовых
отношений на конкретном предприятии или организации.  Основные
положения коллективного договора предусмотрены ст.33 Закона “О
труде в РК” и ст.5 Закона “О коллективных договорах”.
Указанные условия можно  разделить на три вида: нормативные,

обязательные и информационные.
Нормативные условия коллективного договора – это локальные

нормы права общего характера, рассчитанные на неоднократное при-
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менение, установленные сторонами в пределах их компетенции. Эти
локальные нормы права распространяются на работников данной орга-
низации либо ее производственной единицы. Нормативные положе-
ния призваны решать три группы правовых вопросов: а) когда в зако-
нодательстве прямо предусмотрен колдоговорной порядок их разре-
шения; б) когда существует явный пробел в законодательстве, но их
разрешение колдоговорным путем не противоречит принципам и нор-
мам права и законодательства; в) когда общие положения законода-
тельства уточняются и конкретизируются применительно к особенно-
стям данной  организации.
С переходом на рыночные отношения число нормативных поло-

жений колдоговоров резко возрастает. Причиной тому является то,
что в ходе проводимых реформ акцент правового регулирования со-
циально-трудовых отношений перемещается с централизованного (за-
конодательного) на локальное (колдоговорное) регулирование. Если
законодательное регулирование сосредоточено главным образом на
установлении  общих обязательных гарантий для работников (мини-
мальная оплата труда, продолжительность отпусков, нормы сверху-
рочных работ и т.д.), то коллективное регулирование охватывает бо-
лее широкую гамму конкретных вопросов, связанных со спецификой
труда и профессиональных отношений в определенной организации.
Закон Республики Казахстан “О коллективных договорах” устано-

вил довольно четкое соотношение между нормативными положения-
ми коллективного договора и законодательства.
К числу наиболее часто встречающихся нормативных положе-

ний коллективного договора относятся нормы, устанавливающие:
перечень работников с ненормированным рабочим днем и продол-
жительность для них дополнительных отпусков, запрет привлекать
к сверхурочным работам лиц, проходящих производственное обу-
чение, порядок выплаты внеплановых авансов; перечень профес-
сий рабочих, для которых устанавливается сдельная, повременная
или иная система оплаты труда; перечень профессий рабочих, ко-
торым разрешается совмещение профессий с оплатой в установ-
ленном порядке и т.д.
По юридической природе, нормы, содержащиеся в коллективных

договорах, это нормы-соглашения. В них проявляется взаимная воля
сторон договора и воля государства (законодателя), предоставивше-
го сторонам права по локальному законотворчеству.
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Обязательные положения коллективного договора, в отличие от
нормативных (выше указывалось, что это нормы общего характера,
рассчитанные на неоднократное применение), всегда конкретны и ка-
саются взаимных обязательств сторон, исполнение которых погашает
сами обязательства. Ст.5 Закона РК “О коллективных договорах” пре-
дусматривает, что в коллективный договор могут включаться взаим-
ные обязательства  работника и работодателя по следующим вопро-
сам: форма, система и размер оплаты труда, денежные вознагражде-
ния, пособия, компенсации; механизм  регулирования оплаты труда,
исходя из роста цен, вопросы медицинского и социального страхова-
ния и т.д.
Коллективные договора заключаются на основе действующего за-

конодательства и не могут ограничивать работников в правах или
ухудшать условия труда и нарушать социальные гарантии. Поэтому
включение в коллективные договора положений, противоречащих
законодательству, ухудшающих условия труда и социальные гарантии
работников, будут считаться недействительными. В этих случаях бу-
дут применяться нормы действующего законодательства, а не коллек-
тивного договора.
В коллективных договорах обычно рассматриваются: организация

труда и оплата труда, размеры минимальных тарифных ставок и дол-
жностных окладов, порядок и размеры компенсации доходов работ-
ников в связи с инфляцией, условия страхования работников на слу-
чай потери ими работы, меры защиты работников в случае временной
приостановки производства, предоставление дополнительных льгот и
оказание помощи пенсионерам, инвалидам, многодетным и непол-
ным семьям, условия быта и труда,  ответственность членов трудово-
го коллектива за нарушения трудовой и производственной дисципли-
ны и т.д. Коллективный договор определяет и сроки его действия,
контроль за исполнением, ответственность за невыполнение условий
договора, порядок внесения изменений и дополнений в договор. Об-
щие нормы трудового законодательства в коллективный договор мо-
гут не включаться.

Порядок заключения коллективного договора. Инициатором
заключения  коллективного договора может быть любая из сторон.
Начальной стадией являются переговоры. На этой стадии определя-
ются представители работодателя и работников, а также их полномо-
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чия. После установления полномочий назначаются коллективные пе-
реговоры. Любая из сторон может внести письменное уведомление
другой стороне о начале переговоров. При этом ни одна из сторон не
может уклониться от переговоров, разработки условий и подписания
договора. После получения письменного  уведомления начинаются
переговоры в срок, указанный в уведомлении.
На время проведения переговоров и разработки коллективного

договора образуется двусторонняя комиссия, в которую входит рав-
ное количество представителей от работодателя и работников коллек-
тива. Эта комиссия разрабатывает условия договора. Все решения
комиссии оформляются протоколом и подписываются членами комис-
сии. При этом члены комиссии освобождаются от основной работы, а
время работы в комиссии оплачивается как рабочее время. В этот пе-
риод представителя работников не могут быть привлечены к дисцип-
линарной ответственности, переведены на другую работу, уволены по
инициативе работодателя.
Результатом переговоров становится проект коллективного дого-

вора, который подлежит обязательному обсуждению работниками
организации или предприятия. Формы обсуждения проекта договора
определяются самими работниками. С учетом поступивших замеча-
ний проект договора перерабатывается комиссией и при достижении
соглашения коллективный договор составляется не менее чем в 2 эк-
земплярах и подписывается полномочными представителями сторон.
Коллективной договор вступает в силу с момента его подписания

или со дня, установленного в договоре. По продолжительности дого-
вор может быть краткосрочным (годичным) и долгосрочным. Срок
действия договора определяется сторонами.
Условия договора распространяются на работников, от имени ко-

торых подписан коллективный договор. При поступлении работника
на работу работодатель обязан ознакомить его с условиями действу-
ющего на данном предприятии коллективного договора.
Стороны коллективного договора обязаны обеспечить все усло-

вия и предпринять все необходимые меры для исполнения договора.
В порядке контроля представители сторон вправе потребовать от ру-
ководителя необходимую информацию о ходе выполнения условий
коллективного договора.
В случае изменения структуры, состава органа управления пред-

приятий (организации) коллективный договор остается в силе и дей-
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ствует до принятия нового коллективного договора.  При смене соб-
ственника предприятия (организации) действие коллективного дого-
вора сохраняется в течение 3 месяцев (п.5. ст.35 Закона о труде). В
этот период стороны вправе начать переговоры о заключении нового
коллективного договора или сохранении, изменении и дополнении
действующего. При ликвидации предприятия (организации) или объяв-
ления его банкротом коллективный договор прекращает свое действие
с момента принятия соответствующего решения о ликвидации или бан-
кротстве.
Для обеспечения исполнения условий коллективного договора ус-

тановлена ответственность сторон за нарушение принятых обязательств.
За невыполнение условий коллективного договора профсоюзный орган
несет моральную ответственность перед своими членами. Материаль-
ная ответственность за невыполнение обязательств по коллективному
договору на профсоюзный орган не возлагается.
Отдельные работники за неисполнение обязательств по коллектив-

ному договору несут общественную, моральную ответственность пе-
ред трудовым коллективом. Поведение таких работников может быть
обсуждено на общем собрании коллектива.
Работодатель за нарушение условий коллективного договора не-

сет юридическую ответственность. Это объясняется тем, что обяза-
тельства по коллективному договору имеют для работодателя право-
вой характер, за нарушение которых наступает соответствующая юри-
дическая ответственность: дисциплинарная, административная, в от-
дельных случаях и уголовная.
Статья 10 Закона Республики Казахстан от 4 июля 1992 года “О

коллективных договорах”  предусматривает:
Уклонение лиц, представляющих стороны, от  участия в пе-

реговорах, разработке,  заключении, изменении и дополнении
коллективного договора, нарушение ими сроков проведения пе-
реговоров или необеспечение работы соответствующих комис-
сий влечет штраф в размере до одной тысячи рублей. Наложе-
ние штрафов, предусмотренных настоящим Законом, произво-
дится в порядке, установленном Кодексом Казахской ССР об
административных правонарушениях.
Как видим, данная статья предусматривает  ответственность

сторон коллективного договора за уклонение от участия в перегово-
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рах, разработке, заключении, изменении и дополнения коллективно-
го договора, нарушения ими сроков проведения переговоров или нео-
беспечение работы соответствующих комиссий. Подобные наруше-
ния влекут штраф в размере от десяти до двадцати месячных расчет-
ных показателей.
Необоснованный отказ от заключения коллективного договора или

соглашения влечет ответственность в виде штрафа на лиц, уполномо-
ченных заключить коллективный договор или соглашение, в размере
от десяти до двадцати месячных расчетных показателей.
Невыполнение или нарушение обязательств по коллективному до-

говору или соглашению влечет штраф на лиц, виновных в невыпол-
нении обязательств по коллективному договору или соглашению в
размере от десяти до двадцати пяти расчетных показателей.
Непредставление информации, необходимой для проведения пере-

говоров по заключению коллективного договора, соглашения и осуще-
ствления контроля за выполнением коллективных договоров, согла-
шений, влечет штраф на лиц, виновных в непредставлении информа-
ции, в размере от пяти до двадцати  месячных расчетных показателей.

Понятие и виды соглашений. Коллективные соглашения – это
нормативные правовые акты, содержащие обязательства сторон по
установлению условий труда, занятости и социальных гарантий для
работников определенных регионов, отраслей и профессий. От кол-
лективных договоров они отличаются по сфере и особенностям при-
менения. Если коллективные договора разрабатываются и заключа-
ются на предприятиях, то соглашения – на уровне регионов, отраслей
и профессий. Из определения видно, что соглашения так же, как и
коллективный договор, являются коллективным актом социального
партнерства, который регулирует социально-трудовые отношения. Но
в отличие от коллективного договора соглашение: 1) заключается на
уровне выше организации; 2) является актом централизованного ха-
рактера (а коллективный договор – локального, т.е. местного на дан-
ном производстве); 3) его участниками являются, как правило, не
два, как в коллективном договоре, а три партнера, поскольку в боль-
шинстве случаев они бывают трехсторонними, хотя могут быть и дву-
сторонними, например соглашение профсоюза шахтеров с Правитель-
ством, поскольку для них (как бюджетников) Правительство является
и исполнительным органом власти и единым  работодателем.
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Условия соглашения, как и условия коллективных договоров, обя-
зательны для работодателей, на которых они распространяются. Как и
коллективный договор, соглашения занимают по отношению к трудо-
вому законодательству подчиненное ему место, так как условия со-
глашений не могут противоречить трудовому законодательству и ухуд-
шать по сравнению с ним положение работников, иначе они недей-
ствительны.
В трудовые  договора (контракты) с работниками запрещается вклю-

чать условия, ухудшающие положение работников в сравнении с за-
конодательством, коллективными договорами и соглашениями.
В тех случаях, когда на работника распространяются одновремен-

но действие различных соглашений (например, отраслевого и облас-
тного), действуют наиболее благоприятные для работника условия этих
соглашений.
Соглашение – это акт, направленный на повышение оплаты труда в

соответствии с ростом цен, на улучшение охраны труда и других ус-
ловий труда и социально-бытового обслуживания, предупреждения и
разрешения трудовых конфликтов, а в конечном счете – на сохране-
ние социального мира между работниками и работодателем при по-
средничестве исполнительного органа власти. В  этом состоит значе-
ние соглашения.
Социально-партнерские соглашения классифицируются по сфере

действия на следующие виды:
· генеральное соглашение, которое устанавливает общие прин-

ципы регулирования
социально-трудовых отношений на самом высоком уровне.  По-

становлением Президента Республики Казахстан от 19 декабря 1994
года “О социальном партнерстве в области социально-экономических
и трудовых отношений” введено в практику ежегодное заключение
на республиканском уровне Генерального соглашения по трудовым и
иным социально-экономическим вопросам между Правительством Рес-
публики Казахстан, республиканским объединением профсоюзов и
республиканским объединением работодателей.  В этом соглашении
в качестве приоритетных определены обязательства сторон в области
занятости населения, оплаты труда и других социальных гарантий граж-
данам и социальной защиты наиболее уязвимых групп населения, обес-
печения мира и национального согласия в обществе.
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Признано также целесообразным заключение аналогичных облас-
тных и отраслевых соглашений между органами государственного
управления, объединениями профсоюзов и работодателей, создание
в областных и отраслевых постоянно действующих трехсторонних ко-
миссий.

·Областные (городов Алматы и Астаны) соглашения – пись-
менные договоры между областными исполнительными органами,
объединениями профсоюзов и работодателей, предусматривающие про-
ведение согласованных действий в области.

·Отраслевые (тарифные) соглашения – письменные договоры
между органами государственного отраслевого управления, отрасле-
выми объединениями профсоюзов и работодателей, предусматрива-
ющие проведение согласованных действий в отрасли.
Целью заключения Генерального, областных (городов Алматы и

Астаны) и отраслевых (тарифных) соглашений является установление
обязательств сторон по созданию условий труда, занятости и соци-
альных гарантий для работников регионов, отраслей и профессий.
Генеральные,  областные (городов Алматы и Астаны) и отрасле-

вые (тарифные) соглашения подписываются представителями сторон
(трехсторонних комиссий). Соглашения вступают в силу с момента
их подписания сторонами либо со дня, указанного в соглашениях.
Нормы, установленные в соглашениях, распространяются на соответ-
ствующем уровне на всех работников как минимальные независимо
от членства в профсоюзе и принадлежности к различным профсою-
зам.
После подписания соглашения каждая из сторон обязана нести от-

ветственность за выполнение принятых обязательств, не допускать на-
рушений сроков их выполнения. Ход выполнения соглашений ежек-
вартально и по итогам года публикуется в средствах массовой ин-
формации. Соглашения по истечении срока их действия могут  быть
по согласованию сторон продлены на период ведения переговоров,
но не более чем на один квартал.



6 3

Вопросы для самопроверки

1.  Каково понятие коллективного договора и его значение?
2.  Кто может быть стороной коллективного договора?
3.  Для чего ведутся коллективные переговоры и каков порядок
их ведения?

4. Каково содержание коллективного договора и кто его
определяет?

5.   Каков порядок заключения коллективного договора, его сроки
действия?

6.   Какова ответственность за неисполнение условий коллективного
договора?

7.  Дайте определение и общую характеристику коллективного
соглашения.

8.  В чем отличие коллективного соглашения от коллективного
договора?

9.   Кто является сторонами коллективных соглашений?
10. Виды коллективных соглашений.
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Г Л А В А  6

ПРОФСОЮЗЫ

Понятие о профсоюзах. Впервые профсоюзы были созданы в
конце ХVІІІ в. в Англии. Появились они для защиты профессиональ-
ных интересов своих членов, и их появление вызвало сильное сопро-
тивление предпринимателей и  государства. Для подавления профсо-
юзов была даже введена уголовная  ответственность, а объединение в
профсоюзы рассматривалось как преступный заговор. Однако впос-
ледствии  под давлением рабочего движения профсоюзы была зако-
нодательно признаны. Уголовное преследование профсоюзов было
отменено в 1824-1825 гг. в Англии, в 1864 г. – во Франции, в 1896 г.
– в Италии.
В 1871 году в  Англии, а затем и  в других странах были приняты

законы о профсоюзах. Этот Закон дал определение профсоюзов, раз-
делил их на зарегистрированные (законные) и незарегистрированные
(незаконные). Закон действует до сих пор, предоставляя зарегистри-
рованным английским профсоюзам некоторые права.
В Советском Союзе уже Кодекс законов о труде 1918 года предо-

ставил профсоюзам определенные права по защите интересов трудя-
щихся, Кодекс законов о труде 1922 года эти права значительно рас-
ширил. Закон Республики Казахстан “О профессиональных союзах”
от 9 апреля 1993 года  закрепил широкие права профсоюзов и их
органов, а также их полномочия.
В настоящее время большинство стран мира законодательно при-

знают права профсоюзов в той или иной мере, стремясь соблюдать
Конвенцию МОТ №  87 (1948) “О свободе ассоциаций и защите права
на организацию”. Согласно Конвенции трудящиеся имеют право со-
здавать по своему выбору организации и  вступать в них для выраже-
ния и защиты своих интересов. Такое же право имеют и предприни-
матели. Каждый работник, гражданин имеет право свободно вступать
в профсоюз и выходить из него.
Это право, т.е. право свободно вступать в профсоюз и выходить из

него, право каждого на объединение в профсоюзы, их создание для
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защиты общих интересов  прямо закреплено в Конституции РК. Спе-
циальное упоминание профсоюза в основном законе страны, в акте
высшей юридической силы свидетельствует об особой роли и значе-
нии профсоюзов в жизни общества.
Как общественное явление профсоюзы представляют собой мно-

гообразную и сложную систему отношений и связей внутреннего и
внешнего характера.  В социалистическом обществе они были самой
массовой общественной организацией.
Профессиональные союзы входят в политическую систему обще-

ства, основаны на членстве, создаются на основе совместной деятель-
ности для защиты общих интересов и достижения уставных целей.
Основные задачи профсоюзов связаны с осуществлением их главной
функции – защиты прав и интересов работников в сфере труда и свя-
занных с трудом отношений.
Таким образом, профсоюзы – это самостоятельные обще-

ственные объединения с фиксированным членством, которые
объединяют  работников на основе общих производственных, про-
фессиональных интересов в целях представления и защиты прав
и интересов своих членов.
Закон РК “О профессиональных союзах” в статье 1 дает следую-

щее определение профсоюзов:
Профессиональные союзы в Республике Казахстан (профсо-

юзы) – это самостоятельные, с фиксированным индивидуаль-
ным членством общественные объединения, добровольно созда-
ваемые гражданами на основе общности их профессиональных
интересов для представления и защиты трудовых, а также дру-
гих социально-экономических прав и интересов своих членов,
охраны и улучшения условий труда.
Профсоюзы могут создаваться по отраслевому (например, проф-

союз работников железнодорожного транспорта), территориальному
(например, профсоюз учителей Алматы и Алматинской области) или
иному признаку, который учитывает профессиональную специфику.
Первичная профсоюзная организация объединяет членов профсоюза
одного производства. Количество профсоюзов, создаваемых в рам-
ках одной или групп профессий, не  ограничивается. Всем професси-
ональным союзам предоставляются равные права.
Выборный, постоянно действующий орган профсоюза – профсо-

юзный комитет (профком). Профсоюзный представитель – это про-
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форганизатор, профгруппорг, руководитель профсоюза или другое
лицо, уполномоченное  представлять интересы трудового коллектива.
Профсоюзы в своей деятельности независимы от органов испол-

нительной власти, органов местного самоуправления, работодателей,
политических партий и других объединений, им не подотчетны и не
подконтрольны. Органы власти не вправе вмешиваться в деятельность
профсоюзов. Воспрепятствование созданию профессиональных со-
юзов, а также противодействие их деятельности преследуется по
закону.
Законодательством предусмотрено также запрещение дискрими-

нации граждан по признаку принадлежности к профессиональным со-
юзам. Принадлежность к какому-либо профсоюзу не влечет ограни-
чения каких-либо прав или свобод. Запрещается обуславливать при-
ем на работу, продвижение по службе, и также увольнение работни-
ков по причине принадлежности к профсоюзу, вступления в него или
выходом из него (ст.7 Закона РК “О профессиональных союзах).
Профсоюзы самостоятельно разрабатывают и утверждают уставы

профсоюзов, их объединений и положения о первичной профоргани-
зации. Эти акты регулируют отношения внутри профсоюза с его чле-
нами и профсоюзными органами. Они не являются источником права,
так как это акт общественности.
Законодательство о профсоюзах распространяется на иностранных

граждан и лиц без гражданства, проживающих и работающих в Рес-
публике Казахстан, а также может применяться к гражданам РК, ра-
ботающим в порядке командирования за пределами республики (ст.3
Закона РК “О профессиональных союзах”).
Но в то же время имеются случаи, когда запрещается создание

профессиональных союзов. Согласно Конституции РК (ст. 5) не до-
пускается деятельность профессиональных союзов других государств
и их финансирование иностранными юридическими лицами и граж-
данами, иностранными государствами и международными организа-
циями. Особенности применения законодательства о профсоюзах в
Вооруженных Силах, внутренних, пограничных, железнодорожных
войсках других воинских формированиях, органах внутренних дел,
национальной безопасности определяются законодательством об этих
формированиях.
Функции профсоюзов. Профсоюзы возникли для защиты инте-

ресов работающих, поэтому их основная ведущая функция – защит-



6 7

ная. Профессиональные союзы защищают права работников на охра-
ну труда перед собственником, государственными и хозяйственными
органами, участвуют в разработке программ, законодательных и под-
законных нормативных правовых актов по охране труда.
Трудовое законодательство регулирует отношения профсоюзов с

работодателями, их администрацией по социально-трудовым вопро-
сам на всех уровнях социально-партнерских отношений, начиная с
производства и заканчивая республиканским уровнем. На всех этих
уровнях профсоюзы  выполняют свою защитную функцию, а также и
вторую их важнейшую функцию – представительство интересов
работников. Чтобы профсоюзы могли выполнять эти две важнейшие
функции, государство закрепило за ними ряд прав и гарантий в нор-
мотворчестве, правоприменении и контроле за соблюдением трудо-
вого законодательства, а также в разрешении трудовых споров.
Защитная функция профсоюзов –  это целенаправленная право-

вая деятельность по защите социально-трудовых прав  и законных
интересов работающих, охране их прав и интересов от нарушений, по
восстановлению нарушенных прав и по установлению  более высо-
ких и благоприятных условиях труда и быта работников.
Представители профсоюзов участвуют в расследованиях несчаст-

ных случаев на производстве, проводят проверки состояния охраны
труда, выполнения мероприятий  по их улучшению. В случае возник-
новения угрозы здоровью или жизни работников профсоюзы имеют
право вносить предложения о приостановке  работ до их устранения.
Профсоюзы могут обращаться с исковыми заявлениями в суд в

защиту прав работников на возмещение вреда, причиненного увечь-
ем или иным повреждением здоровья в связи с выполнением трудо-
вых обязанностей, и в других случаях ущемления прав работников.
Второй важнейшей функцией профсоюзов является представи-

тельство интересов работающих и  трудовых коллективов. Функ-
ция представительства интересов работающих предусматривает, что
профсоюзы представляют интересы своих членов по вопросам труда
и другим социально-экономическим вопросам. Профсоюзы представ-
ляют интересы своих членов по вопросам труда, индивидуальных тру-
довых и связанных с трудом отношений,  другим социально-эконо-
мическим вопросам.
Помимо этих двух важнейших функций профсоюзы осуществля-

ют и другие функции: по воспитанию своих членов в духе патриотиз-
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ма, трудовой дисциплины, осуществляют политическое воспитание по
участию в выборах органов государственной власти и органов мест-
ного самоуправления.
Основные права профсоюзов (ст.10 Закона РК “О профессио-

нальных союзах”).
Профессиональные союзы имеют право:
представлять и защищать права и интересы своих членов во

взаимоотношениях с государственными и хозяйственными орга-
нами, общественными организациями, предпринимателями и их
объединениями (союзами, ассоциациями). Предъявлять в суд иски
в защиту прав и интересов своих членов, выступать в их  интере-
сах в суде, других органах, оказывать им иную правовую помощь,
создавать юридически консультации и другие службы правовой
помощи и участвовать в разрешении коллективных трудовых спо-
ров (конфликтов) в соответствии с законодательством, заключать
соглашения и коллективные договоры;
формировать денежные фонды;
обжаловать в суд акты государственной власти и управле-

ния, ущемляющие права и законные интересы членов профсо-
юза;
обращаться в органы государственной власти и управления

об отмене полностью или частично либо изменении принятых
ими правовых актов, ущемляющих права и законные интере-
сы членов профсоюза;
ходатайствовать перед прокуратурой об опротестовании пра-

вовых актов, находящихся в сфере прокурорского надзора,
ущемляющих права и законные интересы членов профсоюза, о
возбуждении дел против лиц, нарушающих законодательство о
профсоюзах, охране труда и технике безопасности;
осуществлять общественный контроль в пределах предос-

тавленных законодательством прав за соблюдением трудового,
жилищного и пенсионного законодательства, законодательства
об охране труда и профсоюзах в отношении своих членов и тре-
бовать устранения выявленных нарушений;
принимать участие в пересмотре натурально-вещественной

структуры и состава минимального потребительского бюджета
и его отдельных потребительских корзин, в пересмотре оплаты
труда, пенсий и пособий в зависимости от роста цен;
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посещать в лице своих представителей предприятия и рабо-
чие места членов своего профсоюза;
представлять и защищать социально-экономические права

и интересы трудовых коллективов в соответствии с их поруче-
нием, заключать от их имени коллективные договоры;
организовывать и проводить в установленном законом по-

рядке собрания, митинги, уличные шествия, демонстрации, за-
бастовки;
заниматься издательской деятельностью, освещать свою де-

ятельность в печати и других средствах массовой информации,
на предприятиях;
на собственность;
Государство осуществляет защиту прав и интересов профсо-

юзов и устанавливает гарантии их деятельности;
Законодательством Республики Казахстан, соглашениями и

договорами с работодателями могут устанавливаться иные пра-
ва профессиональных союзов.
Порядок реализации полномочий профсоюзов определятся

соответствующим законодательством и уставом профсоюза.

Для  полноценного осуществления  важнейших функции за проф-
союзами государство законодательно закрепило их права и гарантии
их деятельности.
Профсоюзы имеют право защищать интересы не только членов

профсоюза, но и других  работников, если они  уполномочили на это
профсоюз. Профсоюзы и их органы представляют и защищают права
и интересы членов профсоюза по вопросам индивидуальных трудо-
вых и связанных с трудом отношений. В области же коллективных
прав и интересов, права и интересы работников они представляют не-
зависимо от членства в профсоюзах, если уполномочены на такое
представительство.
Право на участие в нормотворческой и правоприменительной дея-

тельности означает, что профсоюзы участвуют в правовом урегули-
ровании социально-трудовых отношений на всех этапах этого регули-
рования.  Это означает, что проекты нормативных правовых актов,
которые затрагивают права и интересы работников, должны рассмат-
риваться соответствующими органами власти с учетом мнения проф-
союзов и их объединений, получить одобрение профсоюзов, которые
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могут сделать дополнения, замечания, предложения. А также все нор-
мативные условия социально-партнерских соглашений и коллектив-
ных договоров должны приниматься при участии профсоюзов. Проф-
союзы вправе выступать с предложениями о принятии соответствую-
щими органами государственной власти правовых актов по вопросам
социально-трудовой сферы.
Все права профсоюзов на практике конкретизируются в деятель-

ности в первую очередь первичной профсоюзной организации и ее
профкома. На производстве, в различных организациях, предприяти-
ях  и учреждениях профком должен принимать участие в применении
работодателем или администрацией норм трудового законодательства,
защищать права и интересы конкретных работников, регулировать
трудовые споры, улучшать социально-бытовые условия труда и быта
работников и т.д.
Классификация прав профсоюзов.
Права профкома можно классифицировать по объему этих прав

на следующие четыре вида прав:
·  права исключительной компетенции профкома, которые он не

делит с администрацией, такие как выдавать путевки в санаторно-ле-
чебные учреждения,  осуществлять контроль за охраной труда и со-
блюдением трудового законодательства;

·  совместные с администрацией права: совместная подготовка и
заключение коллективных договоров и соглашений, утверждение кан-
дидатур отличившихся работников, определение мер поощрения для
них, установление 5-ти или 6-дневной рабочей недели и пр. В этих
совместных с администрацией правах  профсоюз и администрация рав-
ноправны как по инициативе постановки вопроса, так и по его реше-
нию.

·  права согласительного характера. В этих правах норму права
применяет работодатель или администрация, но эта норма права дол-
жна быть предварительно согласована с профкомом. Например, толь-
ко с предварительного согласия профкома  работодатель может по
своей инициативе расторгнуть индивидуальный трудовой договор или
организовать сверхурочные работы либо работу в праздничные или
выходные дни и т.д.;

·  права профкома совещательного характера, когда правопри-
менение осуществляет администрация, но с предварительного за оп-
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ределенный период времени уведомления профкома, в течение кото-
рого профком может высказать свое отрицательное мнение по этому
вопросу. По нормам права это мнение не является обязательным для
администрации,  однако дальновидный руководитель примет его во
внимание на будущее.
Таким образом, профсоюзы выполняют две главные, важнейшие

функции – представительскую и защитную. Они не только представ-
ляют интересы работающих, но и защищают их трудовые права и  стре-
мятся улучшить условия труда и быта. Однако в настоящее время в
первую очередь профсоюзы должны активно защищать право на труд
как основное жизненно важное право каждого гражданина, живуще-
го за счет своего труда.
В этой области, в области прав профсоюзов по защите права на

труд, они должны выполнять следующие задачи:
·  принимать участие в разработке государственной политики в об-

ласти трудоустройства и программ занятости;
·  защищать своих членов от всяческих незаконных переводов и

увольнений и способствовать восстановлению на работу незаконно
переведенных и уволенных;

·  разрабатывать и принимать меры по социальной защите высво-
бождаемых работников,  вносить эти меры в тексты коллективных
договоров и соглашений;

·  принимать меры для того, чтобы при ликвидации организаций,
полной или частичной приостановке производства своевременно, не
менее чем за 2 месяца уведомлялись профсоюзы, для успешной за-
щиты прав и интересов работников;

·осуществлять контроль за состоянием занятости и соблюдением
законодательства в области трудоустройства и занятости.
Гарантии деятельности профсоюзов. Чтобы профсоюзы могли

успешно осуществлять свои права и решать задачи по защите интере-
сов работников, в законодательстве Республики Казахстан предусмот-
рен для них ряд материальных и юридических гарантий, а также до-
полнительные гарантии защиты права на труд выборных профсоюз-
ных работников.
Такие гарантии закреплены в  ст.18-19 Закона РК “О профессио-

нальных союзах”:
1. закон обязывает всех работодателей, администрацию, госу-
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дарственные и хозяйственные органы, общественные организации и
должностных лиц соблюдать права профсоюзов, всемерно содейство-
вать их деятельности;

2. закон гарантирует признание, неприкосновенность и защиту прав
собственности профсоюзов;

3. представители профсоюзов имеют право свободно посещать
предприятия, на которых работают их члены;

4. профсоюзы имеют право осуществлять внешнеэкономическую
деятельность в соответствии с их уставами и задачами, создавать проф-
союзные банки, страховые и акционерные общества, формировать
фонды солидарности, заниматься издательской деятельностью.
Выборные профсоюзные работники имеют следующие дополни-

тельные гарантии:
1. увольнение указанных работников по инициативе администра-

ции допускается помимо соблюдения общего порядка увольнения лишь
с предварительного согласия профсоюзного комитета;

2. лиц, избиравшихся в профсоюзные органы, нельзя увольнять
по инициативе администрации в течение двух лет после окончания их
выборных полномочий, кроме случаев полной ликвидации организа-
ции или совершения работников виновных действий, являющихся ос-
нованием увольнения;

3. члены выборных профсоюзных органов освобождаются от про-
изводственной работы на время участия в качестве делегатов профсо-
юзных съездов, конференций, а также для участия в работе их плену-
мов, президиумов с сохранением среднего заработка.
Указанные гарантии права на труд профсоюзам позволяют актив-

но, смело выступать в защиту прав работников, не боясь репрессив-
ных мер со стороны работодателя, не боясь увольнений или дисцип-
линарных взысканий.
Закон о профсоюзах закрепляет права профсоюзов на самозащи-

ту, предусматривая, что в случае необходимости органы профессио-
нальных союзов вправе требовать привлечения к ответственности
вплоть до судебной, должностных лиц, виновных в нарушении зако-
нодательства о профсоюзах.
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Вопросы для самопроверки

1.  Дайте понятие профсоюзов.
2.  Дайте общую характеристику законодательства о профсою-
зах?

3.  По каким признакам могут создаваться профсоюзы?
4.  Каковы важнейшие функции профсоюзов?
5.  Что такое защитная функция профсоюза и как она осуществ-
ляется?

6.  Как профсоюзы осуществляют свою функцию представитель-
ства работников?

7.  На кого распространяется законодательство о профсоюзах?
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Г Л А В А  7

ОБЕСПЕЧЕНИЕ ЗАНЯТОСТИ И ТРУДОУСТРОЙСТВА

Общая характеристика законодательства о занятости и тру-
доустройстве.
Понятие рынка труда.  Переход Казахстана и других постсовет-

ских республик на рыночные отношения ознаменовался появлением
рынка труда и безработицы, которой Советский Союз не знал с 1930
по 1991 годы. На сегодняшний день понятие безработицы стало зна-
комым миллионам трудоспособного населения страны, которое вклю-
чает в себя всех безработных и занятых граждан.
Рынок труда в настоящее время представляет совокупность

экономических и правовых отношений, которые связаны с эф-
фективным обеспечением граждан подходящей работой, удов-
летворением  предложений и спроса на рабочую силу.
Субъектами этих отношений являются безработные, рабо-

тодатели и государство, каждый из которых на рынке труда име-
ют свои общие и особые интересы.
Граждане как обладатели рабочей силы стремятся подыскать на

рынке труда подходящую оплачиваемую работу. Работодатель стре-
мится подыскать подходящую рабочую силу для осуществления сво-
ей основной деятельности для получения дохода. Государство в ука-
занных отношениях является регулятором и координатором, имея це-
лью цивилизованное развитие этих отношений и взимание соответ-
ствующих налогов с работодателей и работников.
Одновременно рынок труда можно представить и как правовое

пространство, на котором работодатели и наемные работники заклю-
чают трудовые договора, вступают в трудовые правоотношения. В
широком смысле таким правовым пространством является вся терри-
тория Республики Казахстан, территории посольств и консульств Рес-
публики Казахстан в зарубежных странах. Но чаще всего под ука-
занным правовым пространством следует понимать территорию конк-
ретных организаций, где принимают граждан на работу.
Границы указанных правовых пространств не являются застывши-
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ми и статичными. Возможность изменения границ правового простран-
ства рынка труда связано с трудовой миграцией. Трудовое население
страны может наниматься на работу и увольняться как в пределах
Республики Казахстан, так и за ее пределами. Таким образом, трудо-
вая миграция является составной частью рынка труда, его правового
пространства.
Основная и главная функция  государства на рынке труда – это

обеспечение и развитие цивилизованных форм  рынка труда. Осуще-
ствлять эту цель призваны в настоящее время государственные орга-
ны занятости и трудоустройства населения, которые находятся в веде-
нии Министерства труда и социальных отношений Республики Казах-
стан.
К проблемам занятости и трудоустройства населения трудовое за-

конодательство Республики Казахстан обратилось сравнительно не-
давно – с появлением безработицы. Именно с этого времени появил-
ся целый ряд норм права в трудовом законодательстве Казахстана об
обеспечении занятости. Отношения занятости в настоящее время ре-
гулируются:

– нормами Конституции Республики Казахстан, которые предус-
матривают право на защиту от безработицы;

– Законом Республики Казахстан от 30 декабря 1998 года “О заня-
тости населения”, который является важнейшей гарантией конститу-
ционного права на труд и защиту от безработицы, закрепляет гаран-
тии работников при высвобождении;

– положение о государственных органах занятости и трудоустрой-
ства, которое конкретизировало основные задачи этой службы и ее
функции;

– Постановление Правительства Республики Казахстан от 25 июня
1999 года №855 “Вопросы установления организациям минимально-
го количества рабочих мест (квоты) для приема на работу лиц, нуж-
дающихся в социальной защите”;

– нормативная часть коллективных договоров и социально-парт-
нерских отношений как договорные нормы трудового права также
предусматривают для своих работников меры по обеспечению заня-
тости, защите от безработицы;

– ряд указов и специальных нормативных актов о льготах для по-
страдавших от Чернобыльской аварии, работающих  в неблагоприят-
ных климатических условиях, государственным служащим и т.п. так-
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же содержат нормы об обеспечении для этих категорий занятости
гарантий их права на труд;

–  ряд актов службы занятости, которые разъясняют применение
Закона о занятости.
Значение этих нормативных правовых актов в том, что они:
1. на его основе создана и действует государственная служба за-

нятости;
2. закрепили новые понятия: безработицы, занятые, подходящая

работа и т.п.;
3. определили статус безработного;
4. закрепили основные принципы и направления государственной

политики в области занятости населения;
5. в статье 5 Закона “О занятости населения” закреплены государ-

ственные гарантии в сфере занятости населения;
6. определили права граждан в сфере занятости;
7. официально определили организацию работы уполномоченного

органа по вопросам занятости;
8. предусмотрели участие работодателей в обеспечение занятости

населения, в том числе развитие системы профессиональной подго-
товки и внутрипроизводственного обучения персонала и финансиро-
вание общественных работ за счет собственных средств;

9. определили порядок оказания адресной социальной помощи без-
работным из числа малообеспеченных граждан.

 Таким образом, законодательство в сфере занятости и трудоуст-
ройства провозгласило, что  государство гарантирует гражданам, по-
стоянно проживающим на территории Республики Казахстан:

– право на труд и свободу в выборе вида занятости;
– правовую защиту в случае необоснованного увольнения;
– бесплатное содействие в подборе подходящей работы и трудоуст-

ройстве со стороны уполномоченного органа по вопросам занятости;
– бесплатное обучение новой профессии или специальности, повы-

шение квалификации и переподготовку;
– предоставление предприятиям, учреждениям, организациям со-

гласно поданным заявкам подходящих кадров
Таким образом, нормативно-правовые акты сферы занятости име-

ют большое значение как для безработных, так и для работодателей,
так как они  защищают права безработных, а работодателям помога-
ют в подборе нужных кадров. Кроме того,  эти нормы права в обла-
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сти занятости в трудоустройства  регулируют отношения граждан и
работодателей  с уполномоченным органом по трудоустройству и за-
нятости населения.

Понятие занятости, безработного и подходящей работы  За-
кон Республики Казахстан “О занятости” в первой главе дает следую-
щие легальные  определения важнейших понятий в сфере занятости, а
также участвующим в этой сфере субъектам.

“Занятость – деятельность граждан, связанная с удовлетво-
рением личных потребностей, не противоречащих Конституции,
законам и иным нормативным правовым актам Республики Казах-
стан, и приносящая им заработок или доход”. Занятый – это уже
фактически реализующий свое право на труд, т.е. уже участвующий
в трудовой деятельности. При  этом следует помнить, что в соответ-
ствии с Конституцией и Законом “О труде в Республике Казахстан”
именно гражданам принадлежит исключительное право распоряжать-
ся своими способностями к труду, Принуждение к труду в любой фор-
ме недопустимо, если иное не предусмотрено законом. Например, уго-
ловный кодекс предусматривает в качестве меры наказания исправи-
тельные работы. Но это возможно только по приговору суда. Други-
ми словами незанятость граждан не может служить основанием для
привлечения их к ответственности.
Кто же считается занятым? В соответствии со статьей 2 Закона “О

занятости населения” занятыми считаются:
1) работающие по индивидуальному трудовому договору, в том

числе выполняющие работу за вознаграждение на условиях полного
либо неполного рабочего времени или имеющие иную оплачиваемую
работу (службу), доход;

2) занимающиеся предпринимательской деятельностью;
3) занятые на подсобных промыслах и реализующие продукцию

по договорам;
4) выполняющие работы по  гражданско-правовым договорам (до-

говорам подряда), а также члены производственных кооперативов
(артелей);

5) избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемую
должность;

6) проходящие службу в Вооруженных Силах Республики Казах-
стан, органах национальной безопасности, внутренних войсках Ми-
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нистерства внутренних дел Республики Казахстан, Республиканской
гвардии, частях Агентства Республики Казахстан по чрезвычайным
ситуациям и иных воинских формированиях;

7) проходящие очный курс обучения в общеобразовательных шко-
лах, лицеях, колледжах, профессионально-технических, средних спе-
циальных и высших учебных заведениях, в аспирантуре, докторанту-
ре и в других учреждениях, входящих в систему образования, за ис-
ключением лиц, проходящих профессиональное обучение по направ-
лению уполномоченного органа по вопросам занятости, а также на-
правленные на переподготовку, повышение квалификации с отрывом
от производства;

8) временно не работающие в связи с болезнью, отпуском, забас-
товкой, приостановкой производства или иными причинами в преде-
лах сроков, предусмотренных законом.
Как видим, понятие “занятые” значительно шире понятия “работ-

ники”. Последние представляют всего лишь одну, хотя и очень мно-
гочисленную группу занятых.
Все занятые плюс все безработные составляют трудовые ресурсы

страны.
Трудоустройство –  процесс подыскания и получения граждани-

ном работы. Этот процесс может быть в четырех самостоятельных
формах:

–  гражданин самостоятельно нашел и устроился на работу;
– гражданин нашел работу с помощью уполномоченного органа

по вопросам занятости и трудоустройства или частного агентства за-
нятости;

– гражданин нашел работу с помощью своего работодателя на том
же производстве, где ранее работал и подлежал увольнению без его
вины;

– иные способы устройства на работу. Например, по квоте, ко-
торая представляет собой специальную форму трудоустройства –
квотирование (бронирование) рабочих мест – для особо нуждаю-
щихся в помощи и направление на эти рабочие места инвалидов,
подростков и т.д.
Закон определяет понятие “подходящая работа” как работу, ко-

торая соответствует профессиональной подготовке, трудовому стажу
и опыту работы по прежней специальности, условиям последнего ме-
ста работы (за исключением оплачиваемых общественных работ), со-
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стоянию здоровья, транспортной доступности нового рабочего места.
Например, если хирургу предлагают место медицинской сестры,  учи-
телю – место дворника, то это неподходящая работа. Или если инже-
неру-строителю предлагают работу по его профессии и квалифика-
ции с той же оплатой, что по прежнему месту работы, но дорога до
рабочего места занимает 3 часа, то это тоже неподходящая работа.
Для лиц, впервые ищущих работу, но не имеющих профессии (спе-

циальности) а также не имеющих работы более двух лет, в качестве
подходящей работы может считаться работа, требующая предваритель-
ной профессиональной подготовки, а в случае невозможности ее пре-
доставления – другая оплачиваемая работа (включая работу времен-
ного характера) с учетом возрастных и иных особенностей граждан и
требований законодательства о труде.
Не может считаться подходящей работа, если она:
–  связана с переменой  места жительства  без согласия безработ-

ного;
–  заработок ниже среднего уровня оплаты по прежнему месту

работы;
–  условия труда не соответствуют нормам охраны и безопасности

труда.

Кто же считается безработным?  Закон “О  занятости населения”
дает такое определение безработных: “Безработные – граждане в
трудоспособном возрасте, не имеющие работы, заработка (дохо-
да), ищущие подходящую работу и готовые приступить к ней”.
Для получения статуса безработного необходимо зарегистрироваться
в уполномоченном органе по вопросам занятости. Регистрация без-
работных производится по месту жительства по предъявлении удос-
товерения личности, свидетельство о присвоении социального инди-
видуального кода (СИК),  трудовой книжки (или документа удосто-
веряющего трудовую деятельность), документов о специальном об-
разовании, квалификации, регистрационный номер налогоплательщика
(РНН), впервые ищущие работу предъявляют справку с места жи-
тельства.  Иностранцы и лица без гражданства предъявляют кроме
того вид на жительство иностранца и удостоверение лица без граж-
данства с отметкой о регистрации по месту жительства. Хотя следует
признать, что указанная регистрация не дает полного представления о
многомиллионной  армии безработных.  Ведь за бортом такой регис-
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трации остаются вынужденные переселенцы, бомжи, беженцы, само-
стоятельно ищущие работу и хронические безработные (более года
ищущие работу).
Граждане признаются безработными не позднее 10 дней со дня

предъявления всех документов. После регистрации в качестве безра-
ботных необходимо не реже одного раза в течение десяти календар-
ных дней отмечаться в уполномоченном органе, а безработные, про-
живающие в сельской местности, должны не реже одного раза в ме-
сяц отмечаться у Акима поселка, аула, села, аульного (сельского) ок-
руга.
Не признаются безработными граждане:
– до 16 летнего возраста и пенсионеры по возрасту и за выслу-

гу лет;
Инвалиды признаются безработными при наличии рекомендаций

по трудоустройству, выданных медико-социальной комиссией;
–  отказавшиеся без уважительных причин от двух вариантов под-

ходящей работы, предложенной уполномоченным органом по вопро-
сам занятости, а впервые  ищущие работу – от двух предложений
получить профессиональную подготовку или оплачиваемую работу,
включая временную. Но нельзя предлагать дважды одну и ту же ра-
боту или место учебы;

– пропустившие без уважительных причин срок перерегистрации,
а также  не явившиеся в течение 2-х  рабочих  дней в уполномочен-
ный орган по вопросам занятости для предложения им подходящей
работы;
В отдельных случаях непризнанные безработными могут  через

месяц со дня отказа в регистрации  повторно обратиться в уполномо-
ченный орган по вопросам занятости для признания их в качестве без-
работных.
Не регистрируются в качестве безработных лица, представившие

документы с заведомо ложными сведениями, а также лица, осужден-
ные к лишению свободы, к исправительным работам без лишения
свободы.
Правовой статус безработного. Правовой статус или правовое

положение безработного состоит из 4 элементов:
–  трудовая правосубъектность, т.е. признаваемую законом спо-

собность иметь права и обязанности безработного, возможность быть
участником (субъектом) трудового права. Трудовую правосубъект-
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ность  безработный приобретает с момента регистрации в уполномо-
ченном органе по вопросам занятости (см. ст.15 Закона “О занятости
населения”).

–  основные права и обязанности безработного приобретает граж-
данин, имеющий трудовую правосубъектность безработного, т.е. за-
регистрированный уполномоченным органом по вопросам занятости
в качестве безработного.
Права граждан в сфере занятости и трудоустройства.
Статья 13 Закона “О занятости населения”
– на свободный выбор места работы путем непосредственно-

го обращения к работодателю, в уполномоченный орган либо в
частное агентство занятости;

– на самостоятельный поиск работы и трудоустройство за
границей;

– на консультацию и получение информации в уполномочен-
ных органах и в частных агентствах занятости, оказывающих
содействие в трудоустройстве населения;

– на участие в общественных работах;
– обжаловать решения, действия (бездействие) государствен-

ных органов, частных агентств и их должностных лиц в цент-
ральном исполнительном органе или суде;

– на адресную социальную помощь;
– с его согласия направляться уполномоченным органом на

профессиональную подготовку, переподготовку;
Среди прав граждан в сфере трудоустройства важнейшим следует

признать право на выбор места работы. Это право граждане реализу-
ют путем прямого обращения к работодателю – физическому или
юридическому лицу, использующим наемный труд. Право на выбор
места работы может быть реализовано также с помощью уполномо-
ченного органа или агентства занятости.
Граждане имеют право также на консультацию и получение ин-

формации в уполномоченных органах или частных агентствах заня-
тости с целью выбора вида деятельности, трудоустройства, професси-
онального обучения. Граждане имеют право также на профессиональ-
ную ориентацию, профессиональную подготовку, переподготовку и
повышение квалификации по направлению уполномоченного органа.
Впервые в нашем законодательстве граждане получили легальное

право на самостоятельный поиск работы и трудоустройство за грани-
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цей. Для осуществления этого права государство заключает межго-
сударственные соглашения, в которых предусматривается численность
миграционных потоков, квалификационный состав, сроки и условия
труда.
Права безработных:
– на получение адресной социальной помощи;
– по достижении предпенсионного возраста при наличии требуе-

мого трудового стажа и с согласия безработного может оформить дос-
рочно пенсию по возрасту

– на профессиональную подготовку, переподготовку. Причем в
этот период безработный получает стипендию;

– с его согласия безработный может направляться уполномочен-
ным органом на оплачиваемые общественные работы. При этом пра-
вовой статус безработного сохраняется;

–  при переезде на работу в другую местность с его согласия полу-
чает компенсацию по этому  переезду;

Обязанности безработных в сфере занятости:

Статья 17 Закона “О занятости населения”:

– соблюдать Закон “О занятости населения”;
– соблюдать порядок, условия  и сроки посещения уполно-

моченных органов;
– обратиться к работодателю по вопросу трудоустройства те-

чение пяти рабочих дней со дня получения направления на ра-
боту, выданного уполномоченным органом;

– своевременно (в течение пяти рабочих дней) предоставлять
уполномоченному органу сведения об изменениях, влияющих
на дальнейший порядок работы с безработным, включая:

–  перемену места жительства;
– трудоустройство на постоянную, временную, сезонную ра-

боту, работу по договорам гражданско-правового характера;
–  занятие предпринимательской деятельностью;
–  учредительство (соучредительство) в организации незави-

симо от  организационно-правовой формы и формы собствен-
ности;

–   назначение пенсии и получение иных доходов.
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Социальные гарантии и компенсации по безработице. Для
безработных государством установлены определенные социальные
гарантии и компенсации, которые составляют основу материального
положения безработного.
Социальная защита безработных  понимается как временная мате-

риальная и иная помощь, оказываемая государственными органами
гражданам трудоспособного возраста, не имеющим заработка или
иного дохода и готовым трудиться.
В соответствии с законодательством гражданам временно ос-

тавшимся без работы, оказываются следующие виды социальной
защиты:

1. материальная помощь в размерах и на условиях, установлен-
ных законодательством;

2. оплата стоимости обучения в период профессиональной подго-
товки, повышения квалификации и переподготовки;

3. содействие безработным в трудоустройстве;
4. оплата общественных работ;
5. материальная помощь на погребение безработного из числа ма-

лообеспеченных граждан.
Материальную помощь получают те безработные граждане, кото-

рые в установленном порядке зарегистрировались в уполномочен-
ном органе и получили статус безработного. Размеры и условия по-
лучения материальной помощи определяются Правительством Респуб-
лики Казахстан.
В случаях, когда специальность безработного оказывается невост-

ребованной или гражданин утратил способность выполнять работу по
прежней специальности, то безработные с их согласия имеют право
пройти обучение в учебных заведениях по направлению уполномо-
ченного органа. Условия, порядок и социальная защита безработным
в период профессиональной подготовки, переподготовки и повыше-
ния квалификации предусмотрены законодательством.  Обучение без-
работных в данном случае осуществляется за счет средств государ-
ственного бюджета с учетом потребностей рынка труда.
Содействие безработным в поиске подходящей работы и их трудо-

устройстве также является одним из видов социальной защиты. По-
иск подходящей работы и трудоустройство осуществляется уполно-
моченным органом по труду. При этом законом не запрещается и тру-
доустройство за границей.
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Оплата, труд безработных на общественных работах  также отно-
сится к социальной защите безработных. При этом размер оплаты не
должен быть менее минимального размера заработной платы.
К социальной защите безработных относится также оказание мате-

риальной помощи на погребение умершего безработного из числа
малообеспеченных граждан.

Юридические гарантии  прав и обязанностей безработных.
Наше государство, провозглашая гарантии реализации прав граждан
на труд, гарантирует гражданам, проживающим на территории Рес-
публики Казахстан:

– свободу выбора вида занятости;
– содействие в подборе подходящей работы и трудоустройство со

стороны уполномоченного органа или частных агентств занятости;
– предоставление предприятиями, организациями, учреждениями

сведений о вакансиях;
– бесплатное обучение новой профессии (специальности), повы-

шение квалификации, подготовку или переподготовку по направле-
ниям уполномоченных органов занятости;

– правовую защиту от необоснованного увольнения.
Правовое положение граждан на рынке труда и в сфере занятости

гарантируется также правом граждан на обжалование решений, дей-
ствий или бездействия уполномоченных органов и их должностных
лиц. Согласно этому праву граждане могут обращаться в вышестоя-
щие уполномоченные  органы занятости или в суд. В суд граждане
должны обращаться и в случае, если работодатель откажется заклю-
чить с ними индивидуальный трудовой договор по направлению упол-
номоченного органа по вопросам занятости. При этом в вышестоя-
щий уполномоченный орган по вопросам занятости граждане вправе
обращаться с жалобой  в любых случаях нарушения его прав. Рассмот-
рение жалоб граждан в суде зависит от того, находятся ли данные вопро-
сы в компетенции суда (подведомственности, подсудности).
Лица, виновные в нарушении законодательства о занятости насе-

ления, привлекаются к ответственности согласно  законодательству
Республики Казахстан. В соответствии с размером причиненного ущер-
ба или степени вины виновное лицо может быть привлечено к мате-
риальной, дисциплинарной, административной и даже уголовной от-
ветственности.
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Г Л А В А  8

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ТРУДОВОЙ ДОГОВОР

Статья 9 Закона РК “О труде в РК” Содержание индивидуального
трудового договора

1. Индивидуальный трудовой договор  должен содержать:
1) реквизиты сторон:
полное наименование работодателя – юридического лица и

его место нахождение, номер и дата государственной регистра-
ции учредительных документов работодателя – юридического
лица;
фамилия, имя, отчество (если указано в документе, удосто-

веряющим личность) и должность работодателя (его предста-
вителя), а в случае, когда работодатель – физическое лицо то и
адрес его постоянного места жительства, наименование, номер
и дата выдач документа, удостоверяющего его личность;
фамилия, имя, отчество (если указано в документе удостове-

ряющем его личность) работника, наименование, номер, дата
выдачи документа, удостоверяющего его личность; номер со-
циального индивидуального кода (СИК), регистрационный но-
мер налогоплательщика (РНН);

2) трудовую функцию (работа по определенной должности,
специальности, профессии);

3) срок индивидуального трудового договора;
4) дату начала осуществления трудовых обязанностей;
5) характеристики условий труда, гарантии и компенсации

работника за тяжелую физическую работу или работу во вред-
ных или опасных условиях;

6) режим рабочего времени и времени отдыха;
7) условия оплаты труда и охраны труда;
8) права и обязанности работодателя;
9) права и обязанности работника;
10) порядок изменения, расторжения и пролонгации инди-

видуального трудового договора;
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11) порядок выплаты компенсаций и предоставления га-
рантий;
12) ответственность сторон;
2. По соглашению сторон в индивидуальный трудовой дого-

вор могут включаться и иные условия.

Понятие индивидуального трудового  договора. Индивидуаль-
ный трудовой договор есть письменное соглашение между работ-
ником и работодателем, по которому работник обязуется выпол-
нять определенную трудовую функцию (работу по определенной
специальности, квалификации или должности) с подчинением внут-
реннему трудовому распорядку, а работодатель обязуется своев-
ременно и в полном объеме выплачивать работнику заработную
плату и обеспечить нормальные условия труда.
В настоящее время из всех форм реализации права граждан на

труд трудовой договор следует признать главной формой, так как
именно он лучше всего отвечает потребностям рыночных трудовых
отношений, основанных на наемном характере труда.
Наряду с понятием индивидуального трудового договора (в даль-

нейшем ИТД) получил признание так называемый “контракт”. В ши-
роком понимании контракт есть всякий договор, любое соглашение
между равноправными сторонами (субъектами).  В этом смысле кон-
тракт повсеместно применяется в сфере предпринимательской и иной
деятельности и связан с нормами различных отраслей права.
В сфере трудовых отношений понятие “контракт” применяется в

более узком, специфическом смысле, рассматривается как особая
форма трудового договора. От обычного трудового договора кон-
тракт отличается тем, что условия индивидуального трудового дого-
вора не могут выходить за рамки закона. В содержании же контракта
могут быть условия, не предусмотренные законом. Например, по ус-
ловиям контракта может быть предусмотрено,  что при достижении
оговоренных условий работнику будет предоставлена квартира, ма-
шина, место в детском саду, особо могут оговариваться условия его
увольнения и т.д.  Контракты заключаются,  как правило, с руководи-
телями крупных предприятий, со спортсменами, работниками культу-
ры, с преподавателями и т.д.
Признаки индивидуального трудового договора. Одним из

признаков индивидуального договора является специфичность пред-



8 7

мета договора. Согласно ИТД работник обязуется выполнять рабо-
ту, относящуюся к определенному виду деятельности, т.е. специаль-
ности, профессии, квалификации,  должности, которую должен вы-
полнить работник в определенное время.
Профессия – это вид трудовой деятельности, который определяет-

ся характером и целью данной деятельности. Например, врач, учи-
тель, юрист, строитель…
Специальность – это конкретный вид, направление данной про-

фессии, в которой работник имеет глубокие и всесторонние знания и
навыки, позволяющие ему наиболее эффективно трудиться. Напри-
мер, профессия врач, специальность хирург, педиатр, терапевт; про-
фессия юрист, специальность прокурор, адвокат, судья.
Квалификация – это степень обученности данной профессии, уро-

вень специальной подготовки и опыта. Квалификация показывает,
какого уровня сложности работу способен выполнять данный работ-
ник. Уровень квалификации работника определяется разрядом, кате-
горией.  Например, хирург высшей категории.
В соответствии с индивидуальным трудовым договором работода-

тель вправе требовать от работника выполнения только той работы
(определенной трудовой функции)  по той профессии, специальности
и с той квалификацией,  которые указана в ИТД. И только в исключи-
тельных случаях от работника можно требовать выполнения другой
работы, не относящейся к роду деятельности, для которой работник
принят на работу.
Указание в индивидуальном трудовом договоре определенной тру-

довой функции имеет важное практическое значение. От этого зави-
сит возможность перемещения работника с одной работы на другую
без его согласия, когда такое перемещение не является переводом на
другую работу. При этом неизменным остаются размер оплаты труда,
продолжительность отпуска, предоставление льгот.
Другим важным признаком индивидуального трудового договора

является личное участие работника в производственной деятельно-
сти. Это предполагает зачисление работника в штат предприятия,
организации и включение в производственную деятельность  данного
предприятия или учреждения. Поскольку в индивидуальном трудо-
вом договоре принимаются во внимание личные способности данно-
го работника к труду, замена этого работника другим без согласия
работодателя не допускается.
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Подчинение работника внутреннему трудовому распорядку
является следующим признаком индивидуального трудового догово-
ра. Любое учреждение, предприятие работает по определенному тру-
довому распорядку, что обеспечивает четкую и слаженную работу
коллектива. Соблюдение правил внутреннего трудового распорядка
является обязанностью работника. Однако следует понимать, что эти
правила могут распространяться не на всех работников. Отдельных
работников или групп работников в силу характера и особенностей их
работы эти правила могут не касаться. Некоторые правила могут рас-
пространяться лишь на определенных работников и не иметь отноше-
ния к большинству работающих. Все подобные вопросы могут быть
оговорены в индивидуальном трудовом договоре.
Особенностью индивидуального трудового договора является обя-

занность работодателя выплачивать работнику заработную  плату
(ст.70 Закона о труде). Заработная плата имеет следующие особен-
ности:

·  выплачиваться в соответствии с количеством и качеством труда,
исходя из единых критериев оценки труда (ставки и оклады);

·  выплата производится по заранее установленным нормам;
·  основная часть выплат (тарифные ставки и должностные оклады)

не зависит от доходности предприятия, а дополнительная (премии и
прочие выплаты) может находиться в определенной зависимости от
доходности (рентабельности) предприятия (данная особенность каса-
ется бюджетных организаций);

·  производится, как правило, в денежной форме;
·  не может быть ниже минимального размера, установленного за-

конодательством;
·  размерами не ограничивается.

Возраст, с которого допускается прием на работу.
Статья 11 Закона РК “О труде в РК”.
1. Заключение индивидуального трудового договора допус-

кается с лицами, достигшими шестнадцатилетнего возраста.
2. В случаях получения среднего образования либо оставле-

ния общеобразовательного учебного заведения индивидуальный
трудовой договор могут заключать лица, достигшие пятнадца-
ти лет с согласия родителей  или опекуна, попечителя.

3. С согласия одного из родителей (опекуна, попечителя) ин-
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дивидуальный трудовой договор может быть заключен с уча-
щимся, достигшим четырнадцатилетнего возраста, для выпол-
нения работы в свободное от учебы время, не причиняющей
вреда здоровью и не нарушающей процесса обучения.

4. Согласие родителей (опекуна, попечителя) дается в пись-
менной форме (заявление), при этом родители (опекун, попечи-
тель) наряду с несовершеннолетним подписывают индивиду-
альный трудовой договор.

5. Не допускается прием на тяжелые физические работы с
вредными или опасными условиями труда лиц моложе восем-
надцати лет.

Согласно вышеуказанной статье одной из сторон индивидуально-
го трудового договора может быть  только лицо, достигшее шестнад-
цатилетнего возраста. По достижении этого возраста любой гражда-
нин может быть субъектом трудового правоотношения и самостоя-
тельно распоряжаться своими правами, принимать и выполнять обя-
занности, нести ответственность согласно индивидуальному трудово-
му договору.
В исключительных случаях допускается прием на работу несовер-

шеннолетнего, достигшего пятнадцатилетнего возраста. Однако при
этом необходимо соблюдение некоторых условий:

1) подросток должен получить среднее образование или оставить
учебу в общеобразовательном учебном заведении;

2) необходимо согласие родителей, опекуна или попечителя на зак-
лючение индивидуального трудового договора.
Согласно статье 1 Закона РК “О браке и семье” опекуном (попечи-

телем) является лицо, назначенное в установленном законом порядке
для осуществления функций по опеке и попечительству. Опека (попе-
чительство) – правовая форма защиты прав и интересов несовершен-
нолетних и лиц, признанных судом недееспособными (ограниченно
дееспособными).
Закон допускает заключение индивидуального трудового догово-

ра с учащимися, достигшими четырнадцатилетнего возраста, при обя-
зательном письменном согласии родителей (опекуна, попечителя). При
этом индивидуальный трудовой договор подписывается не только са-
мим несовершеннолетним работником, но и его родителями (опеку-
ном, попечителем).
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Следует обратить внимание на то, что работники, не достигшие
восемнадцати лет, не допускаются на тяжелые работы с вредными ус-
ловиями труда   в целях  охраны жизни и здоровья несовершеннолет-
них. Для правильного воспитания подростки не должны привлекать-
ся на работы, связанные с производством, хранением и торговлей спир-
тными напитками, табаком, наркотическими средствами. Работники
моложе восемнадцати лет не могут быть приняты на работы, выпол-
няемые вахтовым методом.

Виды  трудовых договоров.

Статья 10 Закона РК “О труде в РК”

1. Индивидуальный трудовой договор может быть заключен:
1) на неопределенный срок;
2) на определенный срок;
3) на время выполнения определенной работы или на время

замещения временно отсутствующего работника.

2. Если в индивидуальном трудовом договоре не оговорен
срок его действия, договор считается заключенным на неопре-
деленный срок.

 Таким образом, согласно ст.10 Закона РК все трудовые договоры
делятся на:

1) с неопределенным сроком действия;  2) срочный до пяти лет; 3)
для выполнения определенной работы или на время замещения вре-
менно отсутствующего работника.
Трудовые договора, заключаемые  на неопределенный срок, – это

типичный вид  трудовых договоров. В них указывается начальный
срок и не указывается срок окончания действия договора. Предпола-
гается, что с таким договором связана постоянная работа, не ограни-
ченная каким-либо сроком.
Срочные трудовые договора не являются типичными. Они заклю-

чаются в случаях, когда трудовые отношения не могут быть установ-
лены на неопределенный срок с учетом характера работы или усло-
вий ее выполнения. Однако, в последнее время они получили широ-
кое распространение. Главное отличие определенного срока от нео-
пределенного  заключается в точном указании срока завершения ин-
дивидуального трудового договора.
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Среди срочных договоров распространены трудовые договора с
временными работниками и трудовые договоры на время выполне-
ния сезонных работ. Временными считаются работники, принятые на
срок до двух месяцев. При заключении индивидуального трудового
договора с временными работниками, а также в приказе (распоряже-
нии) о приеме на работу обязательно должно быть указано, что дан-
ный работник принимается на временную работу либо указан конк-
ретный срок работы. При приеме на сезонные работы индивидуальный
трудовой договор заключается на сезон. Сезонными признаются работы,
которые в силу природных и климатических условий выполняются в те-
чение определенного периода года (сезона), но не свыше шести меся-
цев.
Лица, принимаемые на временную и сезонную работу, должны

быть заранее предупреждены об этом при заключении договора. В
противном случае договор с ними будет рассматриваться как заклю-
ченный на неопределенный срок.
Особой разновидностью срочного индивидуального трудового до-

говора является договор на время выполнения определенной рабо-
ты. Такие договоры заключаются в случаях, когда время заверше-
ния работы не может быть определено точно (например, конкретная
дата завершения строительства).
При заключении индивидуального трудового договора на время

замещения временно отсутствующего работника он может быть зак-
лючен с указанием срока его окончания либо без указания такового,
однако в любом случае в индивидуальном трудовом договоре долж-
но быть оговорено, что трудовые отношения прекращаются в связи с
выходом на работу временно отсутствующего работника. Работник
может временно отсутствовать в связи с болезнью, нахождением в
отпуске по уходу за ребенком, выполнении государственных или об-
щественных обязанностей и др.
При возвращении временно отсутствующего работника по обоюд-

ному согласию увольняемому работнику работодателем  может быть
предоставлена другая работа.
Если в индивидуальном трудовом договоре не указан срок его

действия, то договор считается заключенным на неопределенный срок
и работодатель не вправе уволить работника в связи с окончанием
срока действия индивидуального трудового договора.
Трудовой договор о работе по совместительству. Под совмести-
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тельством понимается выполнение, кроме основной, другой регуляр-
ной платной работы. В этом случае необходимо заключение двух тру-
довых договоров: по основной и совмещаемой работе.
Трудовые договоры с надомниками. В необходимых случаях тру-

довой договор может быть заключен с лицами, которые по каким-
либо причинам предпочитают работать на дому. Надомниками счита-
ются работники, которые заключили индивидуальный трудовой дого-
вор с работодателем о выполнении трудовой функции (работы) на
дому из материала работодателя с использованием своих орудий и
средств труда, либо выделяемых  работодателем. Заключение трудо-
вых договоров с надомниками допускается только тогда, когда они
имеют необходимые жилищно-бытовые условий, соответствующие
требованиям санитарного и пожарного надзора.
Трудовые договоры с домашними работниками. Домашние ра-

ботники заключают трудовые договоры для выполнения работ в до-
машнем хозяйстве граждан,  оказания им технической  помощи  в
литературной и иной творческой деятельности, помощи в воспита-
нии детей и других видов услуг. Эти договоры не заключаются,
если работа носит краткосрочный характер – до десяти дней в тече-
ние месяца.
Стороны индивидуального трудового договора. Сторонами

индивидуального трудового договора являются: работник, т.е. граж-
данин, достигший определенного возраста,  обладающий трудовой
правосубъектностью, заключивший трудовое соглашение с работода-
телем и выполняющий определенную работу по индивидуальному тру-
довому договору, и работодатель (юридическое или физическое
лицо), нанявший работника и  предоставивший  соответствующую
работу, с которым работник заключил индивидуальный трудовой до-
говор. Стороны индивидуального трудового договора равноправны
при его заключении – обе стороны вправе выбрать себе другую сто-
рону трудового договора, равно несут обязанности, равно обязаны
подчиняться внутреннему трудовому распорядку. Однако после под-
писания индивидуального трудового договора одна сторона становится
подчиненной, а другая отдающей распоряжения и приказы, обязатель-
ные для выполнения.
Содержание индивидуального трудового договора составля-
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ют условия, определяющие взаимные права и обязанности сторон.
Различают две группы условий: а) обязательные, заранее установлен-
ные законами и другими нормативными правовыми актами о труде;
б) дополнительные, вырабатываемые сторонами.
Первую группу условий нельзя менять в худшую для работника

сторону. Они обязательны для  сторон договора. Без  них нет трудо-
вого  договора или данного вида договора. Например, в статье 45
Закон РК “О труде в РК” установлено, что нормальная продолжи-
тельность рабочего времени не должна превышать 40 часов в неделю
и стороны индивидуального трудового договора не могут по своему
усмотрению устанавливать большую продолжительность рабочего
времени в неделю, чем это предусмотрено в законе. Необходимыми
считаются такие условия, без которых индивидуальный трудовой до-
говор не считается заключенным. К ним относятся условия о:

·  месте работы с указанием месторасположения данной  органи-
зации на день заключения ИТД, т.е. в какой организации (или ее под-
разделении) будет работать данный работник. Поэтому перевод в дру-
гую местность даже с той же организации всегда требует согласия
работника, так как это считается изменением условий ИТД. В услови-
ях Казахстана это имеет огромное значение, так как отделения, фили-
алы и представительства организации могут располагаться на значи-
тельном расстоянии друг от друга и  различаться по природным и
жилищно-бытовым условиям;

·  трудовой функции работника, т.е. специальности, квалифика-
ции, должности, по которой  будет трудиться работник.

Достигнутое при заключении ИТД соглашение о трудовой функ-
ции предопределяет комплекс прав и обязанностей работника, с кото-
рыми связана продолжительность рабочего времени, отпусков, раз-
мер оплаты, различных льгот и преимуществ. Работодатель не вправе
требовать от работника выполнения работы, не обусловленной ИТД,
так как это влечет изменение условий ИТД и является переводом на
другую работу, которая требует письменного согласия работника (ст.17
Закона РК “О труде в РК”).  В условие о трудовой функции работника
может быть включено и совмещение профессий (специальности).

· размер заработной платы работника. Государством предус-
мотрены гарантии  на оплату труда не ниже установленного мини-



9 4

мального размера. Эти гарантии распространяются на работников всех
предприятий и организаций независимо от формы собственности, ве-
домственной принадлежности и  сфер деятельности. При определении
размера оплаты труда руководствуются тарифными ставками, окла-
дами, но может быть применена и бестарифная система, если  органи-
зация сочтет такую систему наиболее целесообразной. Вид, система
оплаты труда, размеры тарифных ставок, окладов, премий, других
поощрительных выплат организация вправе определять самостоятель-
но, однако  размер оплаты труда не должен быть ниже установленно-
го минимального размера. В условиях рынка при заключении инди-
видуального трудового договора работник не может быть лишен воз-
можности лично договариваться с работодателем об условиях оплаты
его труда.  Это противоречило бы принципу свободы трудового дого-
вора. При этом установленные гарантии о  минимальном размере оп-
латы играют роль “ориентиров” и не связывают волю сторон индиви-
дуального трудового договора. Недействительны лишь те   условия
индивидуального трудового договора, которые ухудшают положение
работника по сравнению с законодательством о труде.
Эти три необходимых условия должны быть в каждом трудо-

вом договоре. Эти необходимые условия могут быть расширены и
включать:

–  время начала работы. Это необходимое условие индивидуаль-
ного трудового договора имеет существенное значение для трудовых
правоотношений, т.к. именно с ним связано фактическая реализация
права граждан на труд. Именно с этого момента на работника распро-
страняется законодательство об оплате труда. Обычно начало работы
следует непосредственно за заключением ИТД. Однако стороны мо-
гут оговориться и о некоторой отсрочке  этого момента, например, в
связи с необходимостью перевезти семью, имущество к новому мес-
ту жительства. Практически начало работы определяется датой, ука-
занной в приказе о зачислении на работу или временем фактического
допуска к работе, если в приказе отсутствует дата.

–  вид договора (срочный, бессрочный, о сезонной, временной ра-
боте, о совмещении профессий, о работе с неполным рабочим време-
нем, по гибкому графику работы и других видах).
При заключении трудового договора стороны могут оговорить

различные дополнительные условия, к которым относятся все осталь-
ные, кроме обязательных, определенных законами о труде: об испы-
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тательном сроке, о режиме рабочего времени, о неразглашении ком-
мерческой тайны и т.д.
По своему содержанию дополнительные условия могут быть са-

мым разнообразными.  Дополнительные условия, как уже говори-
лось выше, могут быть выработаны самостоятельно, но могут быть
предусмотрены и законодательством. Но в любом случае работник и
работодатель самостоятельны в выработке дополнительных условий
индивидуального трудового договора. Они, например, вправе согла-
совать, что при достижении определенного уровня эффективности ра-
боты работник будет поощрен каким-то материальным вознагражде-
нием,  ему может быть предоставлена машина, квартира или поездка
и т.д. Отсутствие договоренности по дополнительным условиям не
является основанием для признания индивидуального трудового до-
говора незаключенным.
Но нельзя и преуменьшать значение дополнительных условий ин-

дивидуального трудового договора. Если работник и работодатель
пришли к соглашению по каким-то дополнительным условиям и они
включены в индивидуальный трудовой договор, то эти условия ста-
новятся обязательными для сторон и также как необходимые условия,
не могут быть изменены в одностороннем порядке.
Как необходимые, так и дополнительные условия имеют опреде-

ленную юридическую значимость: они являются обязательными для
сторон и влияют на судьбу трудового  договора и трудовых правоот-
ношений. Их невыполнение влечет определенные правовые послед-
ствия. Однако необходимые условия ИТД всегда должны рассматри-
ваться при его заключении и в отношении их стороны  обязаны прид-
ти к соглашению. Если соглашение по ним не достигнуто, то нельзя
говорить о заключении ИТД. Дополнительные условия не предпола-
гают такого жесткого согласования. Стороны могут включать или не
включать эти условия в содержание ИТД. Но если одна из сторон
заявляет о необходимости включения определенного условия в ИТД,
то такие условия следует рассматривать как существенные, влияю-
щие на судьбу самого договора. Например, если работодатель выд-
вигает условие об испытательном сроке при приеме на работу, то оно
становится существенным условием трудового договора.
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Порядок заключения индивидуального трудового договора.

Статья 12 Закона РК “О труде в РК”

1. Индивидуальный трудовой договор заключается в пись-
менной форме, составляется не менее чем в двух экземплярах и
подписывается сторонами. Один экземпляр индивидуального
трудового договора передается работнику после подписания сто-
ронами.

2. Началом выполнения трудовых функций работника счи-
тается дата начала работы,  указанная в индивидуальном тру-
довом договоре.
В случаях отсутствия и (или)  неоформления надлежащим

образом индивидуального трудового договора со стороны рабо-
тодателя действие индивидуального трудового договора начи-
нается с фактического допущения к работе.

3. После заключения индивидуального трудового договора
работодатель обязан издать приказ о приеме работника на ра-
боту, который доводится ему под расписку.

4. Для заключения индивидуального трудового договора ра-
ботодатель вправе потребовать документы подтверждающие
трудовую деятельность работника, удостоверение личности (пас-
порт), свидетельство о присвоении социального индивидуаль-
ного кода, пенсионный договор, свидетельство о рождении для
лиц моложе шестнадцати лет, документ об образовании или про-
фессиональной подготовке и иные документы, предусмотрен-
ные законодательством.

5. Работник имеет право заключать с несколькими работо-
дателями индивидуальные трудовые договоры, предусматри-
вающие неполную продолжительность рабочего времени.

6. Индивидуальный трудовой договор с руководителем орга-
низации заключается собственником организации либо упол-
номоченным собственником лицом или органом на срок, уста-
новленный учредительными документами организации или со-
глашением сторон.

7. Внесение изменений и дополнений в индивидуальный тру-
довой договор осуществляется в порядке, предусмотренном для
его заключения.
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Трудовое законодательство предъявляет единые требования к по-
рядку заключения трудовых договоров. Эти требования содержатся в
ст.12. Закона РК “О труде в РК”. Согласно этим требованиям индиви-
дуальный трудовой договор заключается в письменной форме, со-
ставляется не менее чем в двух экземплярах, подписывается работо-
дателем и работником.
При приеме на работу и заключении ИТД работодатель вправе по-

требовать от работника представления документов согласно п.4 ст.12
Закона РК “О труде в РК”. Прием на работу без предъявления  ука-
занных документов не допускается. Запрещается при заключении тру-
дового договора требовать от работника документы, не предусмот-
ренные законом (например, справок о прежней работе, о семейном
положении, письменных характеристик с прежней работы и т.п.).
Документы, подтверждающие трудовую деятельность.
Статья 13 Закона РК “О труде в РК”. Документами, подтверж-

дающими трудовую деятельность работника, могут являться:
трудовая книжка (при ее наличии) или индивидуальный трудовой
договор либо выписки из приказов о приеме  и увольнении. Зако-
ном “О труде в РК” трудовая книжка не отменена. По требованию работ-
ника работодатель должен произвести в ней записи, подтверждающие
его трудовую деятельность и стаж.  Однако Законом не вменяется в обя-
занность работодателя ее ведение и хранение.
Трудовая книжка является основным документом о трудовой дея-

тельности. Она удостоверяет наличие  у работника трудового стажа
всех его видов, характера и сроков выполняемых им работ, причин
увольнения и содержит сведения о его возрасте, образовании, про-
фессии, которые вносятся в трудовую книжку на основании соответ-
ствующих документов. Таким образом, трудовая книжка является сво-
еобразным трудовым паспортом работника.  Если работник уволился
по собственному желанию и по уважительной причине (уход на уче-
бу, пенсию, перемена места жительства и т.п.), либо по иной причине,
то эта причина указывается в трудовой книжке. Никаких исправле-
ний, вычеркиваний в трудовой книжке не должно производиться. Все
ошибочно внесенные записи аннулируются путем указания в следую-
щем пункте, что предшествующую запись считать недействительной.
Индивидуальный трудовой договор по прежнему месту работы,

выписки из приказов о приеме и увольнении  также являются доку-
ментами, подтверждающим трудовую деятельность, однако они не дают



9 8

полной и ясной картины о характере трудовой деятельности, трудо-
вом стаже и т.д.
При приеме на работу, требующую специальных знаний (напри-

мер, для работы врачом юристом, архитектором, агрономом, програм-
мистом и т.д.), работодатель должен потребовать от работника предъяв-
ления диплома или иного документа о полученном образовании или
профессиональной подготовке
Трудовой договор заключается в письменной форме, составляется

в двух экземплярах и подписывается сторонами. Один экземпляр
передается работнику, другой хранится у работодателя. Прием на ра-
боту оформляется приказом (распоряжением)  руководителя органи-
зации, который предъявляется работнику под расписку. В случае от-
сутствия или неоформления надлежащим образом индивидуального
трудового договора со стороны работодателя трудовой договор счи-
тается заключенным, если работник приступил к работе с ведома или
по поручению лица, обладающего правом приема на работу. Напри-
мер,  если бригадир допустил работника к работе без ведома дирек-
тора организации, это не будет доказательством заключения догово-
ра. Но если бригадир допустил работника к работе с ведома или по
поручению директора – трудовой договор будет считаться заключен-
ным. При фактическом допуске работника к работе работодатель обя-
зан оформить с ним трудовой договор в письменной форме не по-
зднее трех дней с момента начала работы. Работнику, приглашенному
на работу в порядке перевода из другой организации по согласова-
нию между работодателями, не может быть отказано в заключении
трудового договора.
При поступлении на работу  администрация обязана ознакомить

работника с порученной работой, условиями  труда  разъяснить его
права и обязанности, в том числе и функциональные, ознакомить с
правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным дого-
вором, действующим в данной организации, провести с ним предва-
рительный инструктаж по технике безопасности, гигиене труда и дру-
гим правилам по охране труда и по противопожарной охране.
Нельзя принимать на материально ответственные должности (кас-

сирами, кладовщиками, продавцами и т.д.) лиц, имеющих судимость
за растрату, хищения и другие корыстные имущественные преступле-
ния. Уволенные за хищения и злоупотребления не должны приниматься
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в государственные торговые организации на работу, связанную с ма-
териальными ценностями,   или контрольно-ревизионную работу.
О дискриминации при приеме на работу
Статья 4 Закона РК “О труде в РК” запрещает необоснованный

отказ в приеме на работу по мотивам не связанным с деловыми каче-
ствами работника. Никто не может быть  ограничен в трудовых пра-
вах или получать какие-то преимущества в их реализации в зависи-
мости от пола, возраста, расы, национальности, языка, имуществен-
ного и должностного положения, места жительства, отношения к ре-
лигии, убеждений, принадлежности к гражданству, общественным
объединениям, а также других обстоятельств, не связанных с деловы-
ми качествами работника и результатами его труда. При отказе в при-
еме на работу работодатель обязан сообщить причину отказа в пись-
менной форме по требованию обратившегося лица. Отказ в приеме
на работу может быть обжалован в судебном порядке. Эта, на первый
взгляд, декларативная статья закона, тем не менее может повлечь за
собой ряд правовых последствий вплоть до привлечения к уголовной
ответственности или  отказ при получении лицензии для привлечения
на работу иностранного специалиста.
В настоящее время очень часто можно встретить объявления о

приеме на работу, в которых  помимо квалификационных требова-
ний указывается какого  возраста, национальности, пола  и т.д. тре-
буется работник. Однако отказ работодателя в приеме на работу по
мотивам несоответствия пола, возраста, национальности, внешно-
сти и т.д. будет необоснованным. Согласно трудовому  законода-
тельству при отказе в приеме на работу по указанным признакам,
а также беременным женщинам, женщинам, имеющим маленьких
детей и т.п., работодатель обязан в письменной форме сообщить
им причины отказа. Отказ в приеме на работу в таких случаях мо-
жет быть обжалован в суд. При этом работник, обратившийся в
суд по поводу  незаконности письменного отказа в приеме на ра-
боту, должен доказать несоответствие данного отказа действую-
щему законодательству. При этом он вправе потребовать от суда
обязать работодателя представить в суд письменные документы,
подтверждающие наличие рабочих мест, на которые он  претендо-
вал. В свою очередь, работодатель должен доказать законность
отказа в приеме на работу и соответствие причин отказа, изложен-
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ных в письменном отказе, реальной ситуации с рабочими местами
на его предприятии в момент отказа в приеме на работу.
В повседневной жизни споры подобного рода для  судебной прак-

тики Казахстана являются экзотикой и практически не возникают, т.к.
работодатели  всячески избегают выдавать письменный отказ в при-
еме на работу, да еще с указанием мотивов отказа, поскольку это
может явиться причиной судебного разбирательства. Да и не каждый
работник решится начинать свою работу на новом месте с конфликта
с работодателем.
Работодатель обязан ознакомить при заключении трудового дого-

вора работника с коллективным договором и иными локальными нор-
мативными актами. Ответственность за надлежащее выполнение по-
рядка заключения трудового договора во всех случаях несет руково-
дитель организации.
Медицинские осмотры при приеме на работу.
Некоторые категории граждан перед  приемом на работу должны

пройти предварительный медицинский осмотр. Это лица:
·  моложе 18 лет;
·  принимаемые на работу с вредными и тяжелыми условиями

труда;
· принимаемые на работы, требующие особых психофизических

данных от работника (летчики,  водители, машинисты локомоти-
вов и др.);

·  принимаемые на работы по обслуживанию детей, больных, об-
щественного питания.
В интересах здравоохранения на такие работы не должны прини-

маться инфекционные больные и бациллоносители.
Приему  на работу в некоторых случаях предшествует обязатель-

ный медицинский осмотр. Работники, занятые на тяжелых работах с
вредными или опасными условиями труда, а также на работах, свя-
занных с движением транспорта, работники лечебно-профилактичес-
ких учреждений, общественного питания и торговли, пищевой про-
мышленности,  детских и образовательных учреждений, все работни-
ки моложе 18 лет проходят обязательные при поступлении на работу
и периодические медицинские осмотры. Такая мера установлена в
целях охраны здоровья, как самих работников, так и граждан, сопри-
касающихся с ними в процессе труда. При этом для работников, на-
правленных работодателем на медицинский осмотр, в законодатель-



101

стве установлены определенные гарантии. Так, на время прохожде-
ния периодических медицинских осмотров за работником,  обязан-
ным проходить такое обследование за счет работодателя, сохраняется
место работы (должность) и среднемесячная зарплата (ст.81 Закона о
труде).

Испытательный срок при приеме на работу
Статья 15 Закона РК “О труде в РК”.
Испытание при приеме на работу.
1. При заключении индивидуального трудового договора со-

глашением сторон может быть обусловлено испытание с целью
проверки соответствия работника поручаемой ему работе.

2. Условие об испытании должно быть указано в индивиду-
альном трудовом договоре. При отсутствии этого условия счи-
тается, что работник принят на работу без испытания.

3. В период испытания на работников распространяются нор-
мы  настоящего Закона, условия индивидуального трудового,
коллективного договоров.

4. Срок испытания не может превышать трех месяцев. В срок
испытания не зачитывается период, когда работник отсутство-
вал на работе по уважительной причине.
Если у работодателя возникают сомнения в деловых качествах и

способностях принимаемого на работу работника, то по согласова-
нию сторон может быть установлено испытание при приеме на работу.
Условие об испытании должно быть оговорено в трудовом договоре
и приказе о приеме на работу. Срок испытания не может превышать 3
месяцев (статья 15 Закона о труде). При этом в испытательный срок не
засчитываются периоды временной нетрудоспособности и другие пе-
риоды, когда работник отсутствовал на работе по уважительным при-
чинам.
Работодатель обязан оценить результаты испытания в установлен-

ные в договоре сроки, причем на работников в период испытания
полностью распространяются законы и иные нормативные правовые
акты о труде. Если срок испытания истек, а работодатель не выразил
своего отношения к результату испытания и работник продолжает ра-
ботать, последний считается выдержавшим испытание и последую-
щее расторжение трудового договора допускается только на общих
основаниях. При неудовлетворительном результате испытания рабо-
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тодатель вправе уволить работника без согласования с профкомом и
без выплаты выходного пособия.
Согласно статьи 2  Закона о труде условия договора о труде, ухуд-

шающие положение работника по сравнению с законодательством о
труде, являются недействительными. Если в трудовом договоре есть
такие условия, то практика рассмотрения трудовых споров эти усло-
вия не принимает во внимание, считая их недействительными. Напри-
мер, если в ИТД  указано, что работнику предоставляется ежегодный
трудовой отпуск продолжительность 15 календарных дней, то этот пункт
договора будет недействительным. Остальные условия трудового до-
говора будут действовать, т.е. признание одного-двух условий дого-
вора недействительными не означает, что весь трудовой договор не-
действителен. Весь трудовой договор будет недействителен, если одна
из его сторон не обладает трудовой правосубъектностью. Например,
трудовой договор, заключенный с 12-летним ребенком или учителем,
который по приговору суда лишен права заниматься преподавательс-
кой деятельностью, или с инвалидом П группы по психическому за-
болеванию, не отдающим  отчет  в своих действиях. Такие договоры
считаются недействительными и аннулируются, но произведенная по
нему работа в спорном порядке должна быть оплачена.
Министерство труда и социальной защиты населения Республики

Казахстан утвердило примерную форму индивидуального трудового
договора (приказ Министра труда и социальной защиты населения
Республики Казахстан от15 февраля 2000 года № 38-П “Об утверж-
дении формы Индивидуального трудового договора”). Естественно,
предложенная типовая форма имеет рекомендательное значение и мо-
жет быть изменена или дополнена по соглашению сторон, как работо-
дателем, там и работником, с учетом специфики, отраслевых особен-
ностей производства, конкретных задач, стоящих перед данным про-
изводством, а также материально-финансовых возможностей работо-
дателя. Однако, в обязательном порядке в содержание индивидуаль-
ного трудового договора должны быть включены  пункты статей 7, 8
и 9 Закона “О труде в РК”.

Переводы на другую работу.
Статья 17. Закона РК “О труде в РК”
Перевод на другую работу.
Перевод на другую работу в той же организации либо в дру-



103

гую местность вместе с организацией допускается только с пись-
менного согласия работника с внесением соответствующих из-
менений в индивидуальный трудовой договор, за исключением
случаев, предусмотренных настоящим Законом.

Понятие перевода на другую работу. Действующее трудовое
гарантирует работнику выполнение условий трудового договора и не
допускает  их одностороннего изменения. Администрация не должна
требовать от работника выполнения работы, не означенной в трудо-
вом договоре. Это вытекает из договорного характера труда, что все
условия трудового договора  определяются по соглашению сторон.
Если имело место изменение хотя бы одного из необходимых ус-

ловий трудового договора:
· трудовой функции (специальности, квалификации, должности);
· места работы;
· оплаты труда;
· условий труда;
· объема работ;
· льгот и т.д. –

то имел место перевод на другую работу, который допускается только
с письменного согласия работника с внесением соответствующих из-
менений в индивидуальный трудовой договор, за исключением слу-
чаев, предусмотренных  законом.
Перевод следует отличать от перемещения, под которым понима-

ется перемещение работника в той же организации на другое рабочее
место, в другое структурное подразделение в той же местности, либо
поручение работы на другом механизме или агрегате в пределах спе-
циальности, квалификации или должности, обусловленной индивиду-
альным трудовым договором, если это не влечет изменения условий
индивидуального трудового договора и если это не противопоказано
по состоянию здоровья работника, т.е. не изменяются оплата труда,
место работы, функции и т.п. В таком случае согласия работника не
требуется. Однако администрация не вправе перемещать работника на
работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья (ст.18 Закона
РК “О труде в РК”).
Таким образом, перемещение не меняет трудовой договор и его

существенных условий. При перемещении сохраняется обусловлен-
ное трудовым договором место работы и трудовые функции, меняет-
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ся лишь конкретное рабочее место – цех, отдел и т.д. Например, во-
дителя автобуса перевели со  старого автобуса на новый, или на дру-
гой  маршрут с сохранением рабочего графика, системы и размера
оплаты труда и прочих условий трудового договора. Или учителя  пе-
реместили работу в параллельный класс с преподаванием того же пред-
мета с теми же условиями, указанными в трудовом договоре.

Изменение условий труда.

Статья 19 Закона РК “О труде в РК”

1. В связи с изменениями в организации производства и со-
кращением объема работ у работодателя допускается измене-
ние условий труда при продолжении работы по той же профес-
сии (специальности), квалификации, должности. Об изменении
условий труда работник должен быть  поставлен в известность
письменно не позднее чем за месяц.

2. При изменении условий труда вносятся соответствующие
изменения в индивидуальный трудовой договор. Если работ-
ник не согласен на продолжение работы в новых условиях, то
индивидуальный трудовой договор с ним расторгается в соот-
ветствии с подпунктом 7 статьи 26 настоящего Закона.

Согласно этой статьи работодатель вправе в одностороннем поряд-
ке изменять условия труда при изменении в организации производ-
ства,  сокращении объема работ, если работник  будет продолжать
трудиться по той же профессии (специальности), квалификации, дол-
жности.
О предстоящем изменении условий труда работодатель должен

письменно известить работника заранее. Законодательство не   уста-
навливает жестких рамок времени извещения об изменении условий
труда. Работник может быть письменно извещен о предстоящем из-
менении условий труда и за два месяца, и за три месяца. Но в любом
случае это должно  произойти не позднее чем за месяц.
При указанных изменениях условий труда соответствующие изме-

нения и дополнения должны вноситься в индивидуальный трудовой
договор. Они имеют большое практическое значение при решении
возможных  трудовых споров.
Если работник не согласен продолжать работать после изменения
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условий труда, то он может быть уволен по инициативе работодателя
по подпункту 7 статьи 26 Закона “О труде в РК”.
Перевод на другую работу. При переводе на другую работу из-

меняется хотя бы один и существенных условий трудового договора.
При этом имеется в виду, что работник освобождается от прежней
работы и приступает к другой, новой работе. Под другой работой
понимается работа:

· по другой специальности, должности;
·  на другом предприятии, учреждении, организации, даже по той

же специальности, должности;
·  в другой местности, даже на том же предприятии, организации,

учреждении, переведенном или находящемся в другой местности. Под
другой местностью понимается местность, расположенная за преде-
лами населенного пункта, где  находится данное предприятие, учреж-
дение, организация;

·  изменение других существенных условий труда (существенны-
ми условиями признаются такие условия труда, которые либо прямо
указаны в законе или подзаконном акте как таковые, либо сами сто-
роны определили как существенные. Например, судебная практика
существенными условиями признает изменение степени ответствен-
ности работника за выполнение своих трудовых обязанностей, а так-
же изменение степени самостоятельности работника в выполнении по-
рученной работы).
Согласно действующему трудовому законодательству админист-

рация может изменять существенные условия труда без согласия ра-
ботника лишь  в соответствии со ст.19 Закона РК “О труде в РК”, в
порядке, который предусмотрен этой статьей.

3. В связи с изменениями в организации производства и со-
кращением объема работ у работодателя допускается измене-
ние условий труда при продолжении работы по той же профес-
сии (специальности), квалификации, должности. Об изменении
условий труда работник должен быть  поставлен в известность
письменно не позднее чем за месяц.

4. При изменении условий труда вносятся соответствующие
изменения в индивидуальный трудовой договор. Если работ-
ник не согласен на продолжение работы в новых условиях, то
индивидуальный трудовой договор с ним расторгается в соот-
ветствии с подпунктом 7 статьи 26 настоящего Закона.



106

Согласно этой статье работодатель вправе в одностороннем поряд-
ке изменять условия труда при изменении в организации производ-
ства (например, завод переходит на выпуск другой продукции, или
два отдела сливаются в один, или организация переходит на другой
график сменности и т.д.), сокращении объема работ, если работник
будет продолжать трудиться по той же профессии (специальности), ква-
лификации, должности.
О предстоящем изменении условий труда работодатель должен

письменно известить работник заранее.
При указанных изменениях условий труда соответствующие изме-

нения и дополнения должны вноситься в индивидуальный трудовой
договор. Они имеют большое практическое значение при решении
возможных  трудовых споров.
Если прежние условия работы не могут быть сохранены (при из-

менении организации производства и труда), а работник не согласен
работать в новых условиях, то индивидуальный трудовой договор с
ним расторгается  по ст.19 Закона РК “О труде в РК”.
Таким образом,  администрация  может изменять существенные

условия труда работника без его согласия только если изменяются
организация производство и труда и лишь если при этом нельзя со-
хранить прежние условия труда. Если же администрация изменяет в
одностороннем порядке  существенные условия труда без изменений
в организации труда и производства, и без согласия работника пере-
водит его на другую работу, то такой перевод будет незаконным  и
работник подлежит восстановлению в прежних условиях труда.
Следовательно, для сохранения стабильности трудовых правоот-

ношений  необходимо точно соблюдать условия трудового договора.
Если при заключении трудового договора стороны оговорили конк-
ретный участок работы, объект, структурное подразделение, то рабо-
ту на другом участке, на другом объекте, в другом структурном под-
разделении следует    считать переводом, требующим письменного
согласия работника.
Не считается переводом изменение процесса и условий труда в

связи с техническим прогрессом, с новым нормативным актом, изме-
нение названия должности без изменения трудовой функции и без
перемещения работника, изменение  размера заработной платы в свя-
зи с общим изменением системы оплаты труда, пересмотр квалифи-
кации работника, переход предприятия, учреждения, организации в
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другое ведомство, изменение рабочего места в пределах одного уча-
стка, цеха, организации в той же местности без изменения характера
работы и существенных условий труда. Например, перемещение вра-
ча – на другой такой же участок в той же местности является не пере-
водом, а перемещением по работе.
Следовательно, основным признаком перевода является освобож-

дение работника от выполнения работы, предусмотренной заключен-
ным трудовым договором,  и выполнение другой работы, не предус-
мотренной трудовым договором.
При этом следует отличать перевод на другую работу от перехода

на другую работу, который осуществляется посредством увольнения
с одной работы и поступления на другую работу, хотя оформить уволь-
нение и переход на другую однотипную работу можно и в порядке
перевода.
Таким образом,  можно сделать вывод, что действующее трудо-

вое законодательство понимает под переводом изменение места ра-
боты, содержания трудовой функции (специальности, должнос-
ти) и существенных условий труда, установленных при заключе-
нии индивидуального трудового договора.
Виды переводов на другую работу.  Переводы можно класси-

фицировать по нескольким основаниям:
·  в зависимости от срока, переводы делятся на постоянные и вре-

менные;
·  в зависимости от места переводы делятся на:  а) переводы на

другую работу в одной организации; б) переводы на другую работу в
другую организацию; в) переводы на другую работу в другую мест-
ность даже вместе с организацией;

·в зависимости от инициативы перевода на: а) по инициативе рабо-
тодателя; б) по инициативе работника.
Временные переводы.  Эти переводы на другую работу на том

же или другом предприятии (учреждении, организации) допускают-
ся, как и любые другие переводы, только по соглашению сторон тру-
дового договора. С согласия работника работодатель вправе переве-
сти его на любую другую работу временно. При этом действующее
законодательство не устанавливает какого-либо предельного срока
такого перевода. Однако такой перевод не может быть неограничен-
ным. При оформлении приказа о временном переводе должен быть
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указан его срок, иначе могут быть нарушены  трудовые права и инте-
ресы работника.
Временный перевод на другую работу в случае производствен-

ной необходимости.
Однако закон предусматривает возможность перевода работника

на другую работу без его согласия. Согласно статьи 20 Закона РК “О
труде в РК”:
В случае производственной необходимости работодатель име-

ет право переводить работника без его согласия на срок до од-
ного месяца а другую не обусловленную индивидуальным тру-
довым договором и не противопоказанную ему по состоянию
здоровья работу в той же организации, в той же местности с
оплатой труда по выполняемой работе, но не ниже среднеме-
сячной заработной платы по прежней работе.
Такой перевод допускается для предотвращения или ликви-

дации стихийного бедствия, производственной аварии или не-
медленного устранения их последствий; для предотвращения
несчастных случаев, простоя, гибели или порчи имущества.
Под производственной необходимостью понимается необходимость

выполнения срочных, заранее непредвиденных работ, от своевремен-
ного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа
всего предприятия, учреждения, организации.
Согласно указанной статье работодатель имеет право переводить

работника на другую работу без его согласия на срок до одного меся-
ца.  Однако эта статья не указала количество переводов, поэтому  ра-
ботодатель вправе   переводить работника на другую работу по про-
изводственной необходимости в течение календарного года неоднок-
ратно, но каждый раз срок такого перевода не должен превышать
одного месяца.
Указанная статья позволяет работодателю переводить работника без

его согласия на срок до одного месяца на любую другую работу без
учета квалификации и специальности работника. Но не допускается
такой перевод, если это противопоказано работнику по состоянию его
здоровья.
Временный перевод работника по производственной необходимо-

сти допускается в той же организации, но закон допускает  такой пе-
ревод и в той же местности. Значит, временный перевод по производ-
ственной необходимости возможен и в другую организацию в той же
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местности, если это в интересах той организации,  с которой работник
состоит в трудовых отношениях.
При этом оплата переведенных работников должна быть по вы-

полняемой работе, но не ниже среднемесячной заработной платы по
прежней работе.

Временный перевод на другую работу в  связи с простоем.

Статья 21 Закона РК “О труде в РК”.

В случае простоя работодатель имеет право переводить ра-
ботника без его согласия с учетом его специальности, квалифи-
кации и не противопоказанную ему по состоянию здоровья на
другую работу, на срок не более одного месяца.
Если работник не согласен на продолжение работы в новых

условиях то индивидуальный трудовой договор с ним растор-
гается в соответствии с подпунктом 7) стать 26 настоящего За-
кона.

Под простоем следует понимать непредвиденную временную при-
остановку работ по причинам производственного характера (отсут-
ствие сырья, материалов, электроэнергии, поломки оборудования и
т.п.)  Временный перевод на другую работу в связи с простоем осу-
ществляется в целях избежания потерь рабочего времени, сохранения
рабочих мест и т.д., поэтому производится без согласия работника.
При простое работник по объективным причинам не может вы-

полнять работу, обусловленную индивидуальным трудовым догово-
ром. Поэтому ему временно поручают работу, не предусмотренную
индивидуальным трудовым договором, хотя его работа в данное вре-
мя реально существует и могла бы выполняться. Однако такой пере-
вод осуществляется с учетом его специальности, квалификации.
На производстве часто возникает необходимость замещения вре-

менного отсутствующего работника. Временный перевод на работу
временно отсутствующего работника может быть произведен только
с согласия переводимого работника. Исключение составляют случаи,
когда такой перевод вызван производственной необходимостью. В
таких случаях на период чрезвычайного положения работодатель имеет
право переводить работника на другую работу без его согласия. Оп-
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лата при таком переводе производится по выполняемой работе, но не
ниже среднемесячной заработной платы по прежней работе.

Основания прекращения и расторжения индивидуального
трудового договора.

В законодательстве о труде Республики Казахстан используются
три термина, связанные с  прекращением трудовых правоотношений:
прекращение, расторжение и увольнение.  Но понятия эти не одно-
значны по своему содержанию и объему. Первые два употребляются,
как правило, применительно к трудовому договору, а термин “уволь-
нение” используется тогда, когда речь идет о работнике.

Статья 25 Закона РК “О труде в РК”.

1. Индивидуальный трудовой договор может быть прекра-
щен:
1) по истечении срока;
2) по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон.

Прекращение трудового договора – это прекращение трудовых
правоотношений работодателя с работником. Это наиболее общий тер-
мин и охватывает все основания (в том числе и расторжение и уволь-
нение), предусмотренные в Законе “О труде в Республике Казахстан”,
и даже такое событие как смерть работника. Основаниями прекраще-
ния индивидуального трудового договора могут быть как юридичес-
кие факты и действия, так и события.
Прекращение трудового договора возможно по основаниям, ука-

занным в подпункте 1 статьи 25. Истечение срока трудового договора
может служить основанием прекращения трудового договора. Но если
по истечении срока трудовые отношения продолжаются, и ни одна из
сторон не потребовала их прекращения, то индивидуальный трудовой
договор считается заключенным на неопределенный срок.
Случаи, когда индивидуальный трудовой договор прекращается

по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон, могут быть самые
различные. Они предусмотрены в ст. 30 Закона “О труде в РК”. Это
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прежде всего прекращение индивидуального трудового договора по
инициативе третьих лиц, не являющихся стороной трудового правоот-
ношения, либо наступления такого события, как смерть работника.

Статья 30 Закона “О труде в РК”

Индивидуальный трудовой договор подлежит прекращению
по следующим, не зависящим от воли сторон, обстоятельствам:
1) при призыве работника на военную службу по предъяв-

лении документа в трехдневный срок;
2) при вступлении в законную силу приговора суда, кото-

рым работник осужден к наказанию, исключающему возмож-
ность продолжения прежней работы;

3) в случае смерти работника, а также в случае признания
судом работника умершим или безвестно отсутствующим;

4) в случае признания судом работника недееспособным или
ограниченно дееспособным, в результате которого работник не
имеет возможности продолжения прежней работы.
Датой расторжения трудового договора по основаниям пре-

дусмотренным подпунктами 2)-4)  настоящей статьи, является
дата вступления в законную силу приговора, решения суда или
дата смерти.

При призыве работника на военную службу инициатива исходит,
как правило, от военного комиссариата, но может исходить и от ра-
ботника. Но в любом случае призыв на воинскую службы осуществ-
ляется по решению военного комиссариата. В этих случаях при
предъявлении документа о призыве работника на военную службу
индивидуальный трудовой договор прекращается. Работодатель обя-
зан безотлагательно уволить работника с выплатой компенсации в раз-
мере среднемесячной заработной платы.
Приговор суда, вступивший в законную силу, также может быть

основанием для прекращения индивидуального трудового договора,
но только в том случае, если работник осужден к такому наказанию,
которое исключает возможность продолжения  прежней работы. К
таким наказаниям относятся: лишение свободы, лишение права зани-
мать определенные должности или заниматься определенной деятель-
ностью. Если же работник приговорен к исправительным работам по
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месту работы осужденного, то это не является основанием для уволь-
нения его по пункту 2 статьи 30 Закона “О труде в РК”.
Если работник находится под арестом,  и в связи с этим не может

выполнять свои трудовые обязанности, то приостанавливается выпла-
та заработной платы. Но приказ об увольнении может быть издан только
после вступления приговора в законную силу и датой  прекращения
трудового договора является дата вступления в законную силу приго-
вора суда.
Смерть работника также является основанием для прекращения

трудового договора по естественным причинам без вмешательства
какой-либо стороны. Приказ о прекращении индивидуального трудо-
вого договора в связи со смертью работника издается на основании
документов, которые подтверждают факт и дату смерти работника.
В случае признания судом работника умершим или безвестно от-

сутствующим датой прекращения индивидуального трудового дого-
вора является не последний день работы, когда трудовые отношения
были фактически прекращены, а дата вступления в законную силу
решения суда.
Индивидуальный трудовой договор также подлежит прекращению

с недееспособными или ограниченно дееспособными работниками, но
только по решению суда. Именно суд признает работника недееспо-
собным или ограниченно дееспособным. При этом датой прекраще-
ния индивидуального трудового договора является дата вступления в
законную силу решения суда.
Отстранение от работы
Прекращение трудового договора следует отличать от отстране-

ния работника от работы. При отстранении от работы трудовые от-
ношения не прекращаются, а приостанавливаются, как правило, с при-
остановкой выплаты заработной платы. К тому же оно является вре-
менным и допускается в исключительных случаях, прямо предусмот-
ренных законом.

Статья 31 Закона “О труде в РК”.
1. По требованию уполномоченных государственных орга-

нов в случаях, предусмотренных нормативными правовыми
актами, работодатель обязан отстранить  работника от работы
на основании постановлений и решений, составленных этими
органами в пределах своей компетенции.



113

2. Помимо случаев, предусмотренных в законодательных ак-
тах, работодатель обязан отстранить от работы работника:
1) появившегося на работе в состоянии алкогольного, нар-

котического опьянения или интоксикации иного типа;
2) не сдавшего экзамены по правилам охраны труда;
3) не использующего предоставленные работодателем требу-

емые средства индивидуальной защиты;
4) не прошедшего медицинский осмотр, если он является обя-

зательным в соответствии с законодательством;
3. На период отстранения от работы заработная плата не со-

храняется.
4. Отстранение работника от работы может осуществляться

на срок до выяснения причин, послуживших основанием для
отстранения.

Отстранение от работы – это когда работнику временно нельзя
выполнять свои трудовые обязанности по требованию уполномочен-
ных государственных органов с приостановкой выплаты заработной
платы. Так, санитарная инспекция может отстранить бациллоносите-
лей, подвергать их карантину и т.п. Если должностное лицо привле-
чено в качестве обвиняемого, то следователь или орган дознания в
случае необходимости могут отстранить обвиняемого от должности.
Когда работодатель получит постановление об отстранении от работы,
вынесенное следователем или органом дознания и утвержденное про-
курором, то он обязан выполнить это постановление и отстранить ра-
ботника от выполнения своих обязанностей. Однако независимо от
продолжительности такого отстранения оно не может являться само-
стоятельным основанием для прекращения индивидуального трудо-
вого договора.
В данной статье дается перечень оснований, когда работодатель

обязан отстранить от работы работника. Этот перечень является ис-
черпывающим и в иных случаях работодатель не имеет права само-
стоятельно отстранять работника от работы.
Согласно этому перечню работодатель обязан отстранить от рабо-

ты работника, появившегося на работе в состоянии алкогольного, нар-
котического опьянения или интоксикации иного типа. Но будет нару-
шением, если в последующие дни после появления работника в со-
стоянии алкогольного или наркотического опьянения или интоксика-
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ции, работодатель не будет допускать его к работе до решения вопро-
са о наложении на него дисциплинарного взыскания, увольнении или
какого-либо другого решения вопроса.
Правила охраны труда являются нормативным правовым актом,

который устанавливает  государственные нормативные требования по
охране труда. Они обязательными для исполнения всеми организаци-
ями, независимо от форм собственности. Согласно этой статье работ-
ник не сдавший экзамен по правилам охраны труда не допускается к
работе вплоть до сдачи экзамена. Но с этого момента сдачи экзамена
по правилам охраны труда отстранение от работы отменяется.
Обеспечение безопасных условий труда  является обязанностью

работодателя. Поэтому на работах с вредными условиями труда, а
также на работах, где работа производится в особых температурных
режимах или связана с загрязнением, работникам выдается бесплат-
но по установленным нормам специальная одежда, специальная обувь
и другие средства индивидуальной защиты. Все эти средства выдают-
ся работнику на определенный срок для пользования ими в целях обес-
печения защиты жизни и здоровья.
Если работник не использует выдаваемые ему средства инди-

видуальной защиты, это может привести к травмам, увечью и иным
повреждениям здоровья при исполнении трудовых обязанностей.
А поскольку организации всех форм собственности несут матери-
альную ответственность за ущерб, причиненный работникам уве-
чьем или иным повреждением здоровья при исполнении ими сво-
их трудовых обязанностей, то трудовое увечье считается наступив-
шим по вине организации, если оно произошло из-за необеспе-
ченности работодателем здоровых и безопасных условий труда. В
таких случаях организация обязана возместить работнику ущерб,
вызванный повреждением здоровья.
Однако организация освобождается от возмещения ущерба, если

докажет, что ущерб причинен не по ее вине. И одним из доказательств
невиновности организации в повреждении здоровья является факт
отстранения от работы работника, который не использовал предостав-
ленные работодателем требуемые средства индивидуальной защиты.
Работник отстранятся от работы только на период, когда он не ис-

пользовал предоставленные работодателем средства индивидуальной
защиты. В дальнейшем при соблюдении работником соответствую-
щих требований работник должен быть допущен к работе.
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Работники, чья работа связана с вредными или опасными услови-
ями труда, с движением транспорта, с детьми, с общественным пита-
нием и ряд других категорий проходят обязательные предваритель-
ные и периодические медицинские осмотры для определения пригод-
ности их к поручаемой работе и предупреждения профессиональных
заболеваний.
Государственными органами определен перечень и порядок вред-

ных производственных факторов и работ, при выполнении кото-
рых проводятся обязательные предварительные и периодические
медицинские осмотры. Поэтому работник не вправе отказаться от
прохождения медицинского осмотра, если он является обязатель-
ным для данной категории работников.  В случае, если работник
не прошел обязательный медицинский осмотр, работодатель обя-
зан отстранить его от работы. Но как только работник пройдет не-
обходимый медицинский осмотр, он допускается к выполнению
своих трудовых обязанностей.
Отстранение от работы должно быть оформлено приказом работо-

дателя  с указанием причин отстранения. На весь период отстранения
от работы за отстраненным работником сохраняется  рабочее место
(должность), но выплата заработной платы приостанавливается.
Отстранение работника от работы может осуществляться на срок

до устранения причин, вызвавших отстранение от работы. Законода-
тельство не определяет и не ограничивает этот срок. Но за этот срок
обязательно должны быть устранены причины, вызвавшие отстране-
ние от работы.

Расторжение индивидуального трудового договора.

Статья 25 Закона “О труде в РК”.

2. Индивидуальный трудовой договор может быть расторг-
нут:
1) по соглашению сторон;
2) по инициативе одной из сторон;
3) по иным основаниям, предусмотренным законодательны-

ми актами.
Расторжение индивидуального трудового договора – это пре-

кращение трудовых отношений по инициативе какой-либо стороны
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(работника, администрации, по требованию третьих лиц), т.е. для рас-
торжения индивидуального трудового договора необходим акт воле-
изъявления одной из сторон трудового правоотношения. Отличие ра-
сторжения индивидуального трудового договора от прекращения в
том, что прекращение охватывает и односторонние, и двусторонние
волевые действия по прекращению трудовых отношений, а также со-
бытия, которые ведут к прекращению трудовых отношений (смерть,
призыв на военную службу и т.р.). В то время как расторжение – это
только односторонние волевые действия.
Расторжение трудового договора по соглашению сторон выделе-

но в Законе как самостоятельное основание. Расторжение трудового
договора по соглашению сторон предполагает прекращение трудо-
вых отношений по совместной инициативе его сторон. Такое согла-
шение возможно в любое время действия трудового договора, зак-
люченного на неопределенный срок, на определенный срок или на
время выполнения определенной работы. В основном, это основание
прекращения трудовых отношений применяется при досрочном рас-
торжении срочных договоров и договоров, заключенных на время
выполнения определенной работы. По этому основанию трудовой
договор прекращает свое действие в срок, установленный его сторо-
нами. Например, трудовой договор был заключен сторонами на вре-
мя  строительства  жилого дома с аккордно-премиальной системой
оплаты труда. Срок договора был определен на 6 месяцев, но строи-
тельство было выполнено за 5 месяцев. В таком случае по соглаше-
нию сторон договор расторгается досрочно. Аннулирование такого
договора допускается лишь при взаимном согласии сторон.
Кроме того,  основанием для расторжения индивидуального тру-

дового договора по соглашению сторон может являться истечение
срока трудового договора, если он  был заключен на определенный
срок или на время выполнения определенной работы. Но это основа-
ние  прекращения трудового договора действует не автоматически.
Индивидуальный трудовой договор прекращается по этому основа-
нию либо по инициативе работника, либо по инициативе работодате-
ля. Если по истечении срока трудового договора или времени выпол-
нения определенной работы какая-либо из его сторон  потребовала
его прекращения, другая должна согласиться (т.к. это оговорено в
договоре), то трудовые отношения прекращаются по соглашению сто-
рон. Но если ни одна из сторон в указанное время не потребовала
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расторжения трудового договора, то индивидуальный трудовой дого-
вор считается продолженным на неопределенный срок.

 Как видим, расторжение индивидуального трудового договора по
соглашению сторон возможно лишь в случае, когда в основе согла-
шения лежит взаимное волеизъявление сторон прекратить трудовое
правоотношение. Основанием для расторжения индивидуального тру-
дового договора по соглашению сторон является письменное согла-
сие работника и работодателя.
В Законе о труде  конкретно указаны основания для расторжения

индивидуального трудового договора:
1) по инициативе работодателя:
2) по инициативе работника;
3) по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон.

Расторжение индивидуального трудового договора по ини-
циативе работника.

Статья 28 Закона “О труде в РК”

1. Работник вправе прекратить индивидуальный трудовой
договор, письменно предупредив об этом   работодателя за один
месяц.

2. По соглашению сторон индивидуальный трудовой догово-
ра может быть прекращен до истечения срока предупреждения.

3. При наличии обстоятельств, исключающих или значитель-
но затрудняющих продолжение работы (состояние здоровья,
пенсионный возраст, переезд в другую местность, несвоевремен-
ная выплата заработной платы и иные условия), расторжение
индивидуального трудового договора производится в срок ука-
занный в заявлении работника.

Согласно этой статье Закона работник имеет право расторгнуть
индивидуальный трудовой договор, т.е. уволиться по собственному
желанию, в любое время. Для этого он должен только предупредить
письменно работодателя за один месяц. По истечении этого срока ра-
ботник вправе прекратить работу, а работодатель обязан произвести с
ним полный расчет и выдать трудовую книжку. Такое предупрежде-
ние работник может сделать не только во время работы, но и в пери-
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од, когда он по уважительным причинам не выполнял свои трудовые
функции. Например, во время болезни,  отпуска, выполнения госу-
дарственных или общественных обязанностей.
Цель предупреждения об увольнении работника по собственному

желанию состоит в том, что за это время работодатель должен подыс-
кать на его место нового работника.
При увольнении по собственному желанию работник, письмен-

но предупредивший работодателя о желании расторгнуть индиви-
дуальный трудовой договор, до истечения срока предупреждения
может забрать свое заявление об увольнении. В таком случае уволь-
нение не производится, если на его место не был приглашен дру-
гой работник, которому в соответствии с законодательством не
может быть отказано в заключении индивидуального трудового до-
говора.  Если по истечении времени предупреждения об увольне-
нии индивидуальный трудовой договор не был расторгнут, и ра-
ботник не настаивает на увольнении, то действие индивидуального
трудового договора продолжается.
Предупредив письменно работодателя о желании уволиться по соб-

ственному желанию, работник должен добросовестно трудиться в те-
чение всего срока предупреждения, т.к. прекращение трудовых отно-
шений и  оставление работы работником до истечения срока предуп-
реждения является нарушением трудовой дисциплины.  В этом слу-
чае работодатель имеет право уволить работника не по собственному
желанию, а за прогул. Но в то же время  по договоренности между
работником и работодателем  индивидуальный трудовой договор мо-
жет быть расторгнут и до истечения срока предупреждения об уволь-
нении, если имеется обоюдное согласие на увольнение сторон инди-
видуального трудового договора. Однако возможны случаи, когда
работник утверждает, что подача заявления об увольнении по соб-
ственному желанию была не добровольной, а вынужденной, сделан-
ной под давлением работодателя. В таком случае необходима тща-
тельная проверка и решение вопроса по существу.
По требованию работника индивидуальный трудовой договор мо-

жет быть расторгнут в срок, указанный работником  (т.е. работник
может предупредить работодателя об увольнении по собственному
желанию не за один месяц).  Для этого должны быть основания,  зна-
чительно затрудняющие или делающие невозможным продолжение
работы (состояние здоровья, переезд в другую местность и др). Эти
основания полностью указаны в п.3 ст.28 Закона “О труде в РК”. Ра-
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сторжение индивидуального трудового договора по указанному ос-
нованию должно производиться в срок, указанный в заявлении. Про-
должительность срока может быть как менее, так и более одного ме-
сяца, в зависимости от желания работника и конкретных обстоятельств

.
Расторжение индивидуального трудового договора по ини-

циативе работодателя.

Статья 26 Закона “О труде в РК”

Индивидуальный трудовой договор может быть расторгнут
по инициативе работодателя в случаях:
1) ликвидации организации (юридического лица), прекра-

щения деятельности работодателя (физического лица);
2) сокращения численности или штата работников;
3) обнаружившегося в течение срока действия индивидуаль-

ного трудового договора несоответствие работника занимаемой
должности или выполняемой работе вследствие недостаточной
квалификации либо состояния здоровья, препятствующего про-
должению данной работы;

4) неявки на работу более двух месяцев вследствие времен-
ной нетрудоспособности, не считая времени нахождения в от-
пуске по беременности и родам, а также, если законодательством
не установлен более длительный срок нетрудоспособности по дан-
ному заболеванию. Перечень видов заболеваний утверждается
Правительством Республики Казахстан. За работником, утра-
тившим трудоспособность в связи с трудовым увечьем или про-
фессиональным заболеванием место работы (должность) сохра-
няется до восстановления трудоспособности или установления
инвалидности;

5) отказа работника от перевода в другую местность вместе
с организацией;

6) при отказе работника от перевода на более легкую работу
в соответствии с пунктом 2 статьи 23 настоящего Закона;

7) отказа от продолжения работы в связи с  изменением ус-
ловий труда;

8) повторного неисполнения работником без уважительных
причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное
взыскание;
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9) однократного грубого нарушения работником трудовых
обязанностей.
К однократным грубым нарушениям работником трудовых

обязанностей относятся: прогул в течение трех часов за один
рабочий день без уважительной причины; появление на работе
в состоянии алкогольного  или наркотического опьянения или
интоксикации иного типа; употребление в течение рабочего дня
веществ, вызывающих состояние алкогольного, наркотическо-
го опьянения или интоксикации иного типа; нарушение работ-
ником правил охраны труда или пожарной безопасности, кото-
рое повлекло или могло повлечь тяжкие последствия включая
травмы и   аварии; совершение по месту работы хищения (в
том числе мелкого) имущества, установленного уступившим в
законную силу приговором или постановлением суда;
10) совершения виновных действий работником, непосред-

ственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если
эти действия дают основания для утраты доверия к нему со
стороны работодателя;
11) совершения работником, выполняющим функции воспи-

тательные функции в сфере образования, аморального поступ-
ка, несовместимого с продолжением данной работы;
12)разглашения доверенных ему в соответствии с индивиду-

альным трудовым договором сведений, составляющих государ-
ственную, служебную, коммерческую и иную охраняемую за-
коном тайну;
13)отказа работника от работы в случае временного перево-

да на другую работу в соответствии со статьей 21 и подпунктом
5) настоящей статьи;
14)восстановления по решению суда на работу работника

ранее выполнявшего эту работу.
Действующее трудовое законодательство Республики Казахстан,

как видим, в целях охраны права граждан на труд установило огра-
ничительный перечень оснований, которые дают право работодателю
уволить работника по своей инициативе. Причем, следует отметить,
что увольнение по указанным в статье 26 Закона “О труде в РК” явля-
ется правом работодателя, но не обязанностью. Другими словами,
работодатель может воспользоваться своим правом уволить работни-
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ка, но может и не воспользоваться, т.е. увольнение работника по иници-
ативе работодателя является крайней мерой.
Рассмотрим каждое основание расторжения индивидуального тру-

дового договора по инициативе работодателя.
1)  пункт 1 ст.26 Закона о труде предусматривает ликвидацию

организации и прекращение деятельности работодателя как  са-
мостоятельное основание для расторжения индивидуального трудо-
вого договора по инициативе работодателя.
Порядок ликвидации юридического лица регулируется статьей 49

Гражданского кодекса Республики Казахстан.  По решению собствен-
ника имущества или уполномоченного собственником органа, а так-
же по решению органа юридического лица, уполномоченного на то
учредительными документами, юридическое лицо может быть ликви-
дировано по любому основанию (п.1 ст. 49 ГК РК).
Следует разграничивать понятия “ликвидация” и “реорганизация”.

Ликвидация – это прекращение юридического лица и его деятельнос-
ти без правопреемства (за исключением имущественных прав). А ре-
организация – это прекращение юридического лица без прекращения
его деятельности и ликвидации имущества. При ликвидации увольня-
ются все работники, а реорганизация сама по себе не является основа-
нием для увольнения всех работников, хотя возможно расторжение
индивидуальных трудовых договоров по инициативе работодателя при
проведении сокращения численности или штата работников.
По решению суда юридическое лицо может быть ликвидировано в

случаях:
1) банкротства;
2) признания недействительной регистрации юридического лица

в связи с допущенными при его создании нарушениями законода-
тельства, которые имеют неустранимый характер;

3) систематического осуществления деятельности, противореча-
щей уставным целям юридического лица;

4) осуществления деятельности без разрешения (лицензии), либо
деятельности, запрещенной законодательными актами, либо неоднок-
ратным или грубым нарушением законодательства;

5) в других случаях, предусмотренных законодательными актами
(пункт 2 статьи 49 ГК РК).
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Ликвидация юридического лица считается завершенной, а юриди-
ческое лицо – прекратившим существование,  после внесения об этом
записи в государственный реестр юридических лиц (пункт 10 ст.50
ГК РК). В случае ликвидации организации-юридического лица тре-
бования его кредиторов удовлетворяются в следующей очередности:

1) удовлетворяются требования граждан, перед которыми ликви-
дируемая организация несет ответственность за причинение вреда жиз-
ни и здоровью;

2) удовлетворяются требования кредиторов по обязательствам,
обеспеченным залогом имущества ликвидируемой организации-бан-
крота в пределах суммы обеспечения;

3) проводятся  расчеты по оплате труда лицам, работающим по
индивидуальным трудовым договорам;

4) обязательства иных кредиторов (ст.51 ГК РК).
Увольнение допускается лишь при действительной ликвидации

организации (юридического лица) и  при условии соблюдения адми-
нистрацией норм трудового законодательства, которые регулируют по-
рядок увольнения по данному основанию.
Работодателями могут выступать и физические лица (ст.3 Закона

РК “О государственной поддержке малого предпринимательства”).
Прекращение деятельности работодателя (физического лица) может
быть произведено в добровольном или принудительном порядке, а
также в случае наступления обстоятельств, предусмотренных законо-
дательством.
Об увольнении работника при ликвидации организации (юриди-

ческого   лица), прекращении деятельности работодателя (физическо-
го лица) работодатель обязан не менее чем за один месяц до растор-
жения индивидуального трудового договора письменно предупредить
работника о предстоящем расторжении трудового договора  (ст.27
Закона  “О труде в РК”)

2)  В условиях рыночной экономики наибольшее количество  растор-
жений индивидуальных трудовых договоров по инициативе работодате-
ля составляют увольнения по сокращению численности или штата
работников. Подобные увольнения преследуют своей целью улучше-
ние деятельности организации, повышение его конкурентоспособности.
Увольнение по этому основанию допускается при наличии следу-

ющих условий:
1) если сокращение штата действительно имело место;
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2) если увольнение по п.2 ст.26 Закона “О труде в РК” именно
данного работника продиктовано интересами производства;

3) если работодатель не может перевести увольняемого работни-
ка на другую вакантную должность или если он отказался от предло-
жения перейти на другую работу;
Факт сокращения численности или штата работников должен под-

тверждаться приказами руководителя предприятия, штатным распи-
санием, справками об уменьшении фонда оплаты и т.д.
Работник, с которым расторгается индивидуальный трудовой до-

говор по данному основанию должен быть письменно предупрежден
не менее чем за один месяц. Месячный срок предупреждения об
увольнении по сокращению численности или штата работников не
может быть сокращен. При этом работнику подробно разъясняется
возможность и порядок дальнейшего трудоустройства, переподготовки
и обучения новым профессиям, специальностям. Но в течении этого
срока увольняемые работники должны добросовестно выполнять свои
трудовые обязанности, выполнять требования трудовой дисциплины и
правил внутреннего распорядка.
Одновременно с предупреждением об увольнении по сокращению

численности или штата работников работодатель может предложить
увольняемому работнику другую постоянную или временную работу
в той же  организации. При согласии работника на новую работу с
ним заключатся новый индивидуальный трудовой договор. При от-
сутствии другой работы по соответствующей должности или квали-
фикации или при отказе работника от перевода на другую работу по
предложению работодателя, работник увольняется и обращается в
уполномоченный орган по труду или трудоустраивается самостоятельно.
Уволенные по сокращению численности или штата работники име-

ют право на компенсацию в размере среднемесячной заработной пла-
ты (п.2.ст.27 Закона о труде). Размер компенсации может быть уста-
новлен и в повышенном размере.

3) По п.3 указанной выше статьи Закона «О труде РК» работники
могут быть уволены по причине несоответствия занимаемой дол-
жности или выполняемой работе.  Под несоответствием работни-
ка занимаемой должности или выполняемой работе следует понимать
объективную неспособность работника выполнять должны образом
свои трудовые функции согласно специальности вследствие недоста-
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точной квалификации или по состоянию здоровья. Хотя в указанных
обстоятельствах нет субъективной вины работника, однако они могут
являться  критерием для признания работника не соответствующим
занимаемой должности или выполняемой работе.
Недостаточная квалификация работника может выражаться в от-

сутствии у него необходимых умений и навыков, необходимых для
нормального выполнения трудовых обязанностей по его должности
или специальности.
Несоответствие занимаемой должности или выполняемой работе

должно подтверждаться объективными данными:  рапортами или док-
ладными о невыполнении или ненадлежащем выполнении норм вы-
работки, актами о допущенном браке в работе и т.д. В соответствии с
действующим законодательством некоторые категории работников
должны периодически проходить аттестацию на присвоение им ква-
лификационных категорий (врачи, учителя и т.д.) Выводы квалифи-
кационной комиссии о квалификации работника  тоже могут быть
доказательством недостаточной квалификации работника.
Однако нельзя расторгать  индивидуальный трудовой договор

по причине несоответствия занимаемой должности с работниками,
не имеющими   достаточных профессиональных навыков или не-
обходимого производственного опыта в связи  с непродолжитель-
ностью трудового стажа  или по причине  отсутствия специального
образования, если оно не является обязательным для заключения
индивидуального трудового договора для выполнения данной ра-
боты. К данной категории относятся, в частности, молодые специ-
алисты, окончившие высшие и средние специальные учебные за-
ведения.
Обязанность доказывания несоответствия занимаемой должности

или выполняемой работе лежит на работодателе.
Расторжение индивидуального трудового договора  из-за несоот-

ветствия занимаемой должности или выполняемой работе может иметь
место и по состоянию здоровья. Наличие у работника хронического
заболевания или инвалидности само по себе не может быть причиной
для увольнения работника по этому основанию, если это не влияет на
качество работы, безопасно для него и других членов трудового кол-
лектива или для обслуживаемых им лиц. Увольнение по данному осно-
ванию может иметь место при стойком снижении работоспособности,
когда работник вследствие заболевания или инвалидности не может
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надлежащим образом исполнять свои трудовые обязанности, или ис-
полнение трудовых обязанностей ему противопоказано по состоянию
здоровья, или опасно для членов трудового коллектива и обслужива-
емых им граждан. Временная утрата трудоспособности не дает рабо-
тодателю основания для увольнения работника по несоответствию за-
нимаемой должности или выполняемой работе.
Состояние здоровья работника должно быть подтверждено заклю-

чением медицинского учреждения. Если медицинское заключение о
состоянии здоровья работника отсутствует, то увольнение работника
по состоянию здоровья будет неправомерным.
Однако увольнение работника по данному основанию не является

обязательным. С согласия работника работодатель может перевести
его на другую работу. В приказе работодатель должен указать, какой
работе не соответствует данный работник.

4) Пункт 4 статьи 26 Закона “О труде в РК” предусматривает рас-
торжение индивидуального трудового договора по инициативе рабо-
тодателя при длительной неявке работника на работу вследствие
временной утраты работоспособности. Здесь необходимо обратить
внимание, что в данном случае работник увольняется не за виновные
действия, а за длительную утрату трудоспособности. В этот срок не
входит нахождение в отпуске по беременности и родам, а также если
законодательством не установлен более длительный срок нетрудоспо-
собности по данному заболеванию.
Общий срок временной нетрудоспособности, являющийся основа-

нием для расторжения индивидуального трудового договора, уста-
новлен законом в 2 месяца. При этом закон не уточняет – отсутствует
ли работник 2 месяца подряд по временной нетрудоспособности или
это суммированное время в течение определенного календарного пе-
риода. Но по смыслу  пункта 4 статьи 26 ясно, что временная нетру-
доспособность работника  должна превышать 2 месяца подряд.
Увольнение работника по данному основанию является правом

работодателя, но не обязанностью. Другими словами по истечении 2
месяцев со дня утраты работником трудоспособности, работодатель
может ставить вопрос о его увольнении, если его отсутствие отрица-
тельно сказывается на основной деятельности организации и возника-
ет необходимость в замене его на другого работника. Если отсутствие
данного работника не нарушает интересов производства, то работо-
датель вправе сохранить за работником должность и сверх установ-
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ленного 2 месячного срока или предложить ему другую работу в той
же организации.
Уволить работника по данному основанию работодатель имеет право

только в период болезни, а не тогда, когда работник выздоровел и
вышел на работу.
Если работник выздоровел и вышел на работу до  истечения 2

месяцев болезни, что увольнение по данному основанию будет непра-
вомерным.
Законодательством предусмотрен и более длительный срок сохра-

нения места работы при определенном заболевании. Например, при
заболевании туберкулезом место работы сохранятся до 12 месяцев.
Или если у работника будут обнаружены начальные признаки профес-
сионального заболевания, то по  ч.5 ст.21 Закона РК “Об охране тру-
да” работодатель должен  согласно медицинского заключения пере-
вести его на другую работу с сохранением средней месячной заработ-
ной платы на период переквалификации, но не более чем на 12 меся-
цев. Следует помнить также, что  работники, утратившие работоспо-
собность вследствие трудового увечья или профессионального забо-
левания не увольняются. За ними сохраняется место работы (долж-
ность) до восстановления трудоспособности или установления инва-
лидности.

5) Основанием для расторжения индивидуального трудового до-
говора может являться и отказ работника от перевода в другую
местность вместе с организацией. По общему правилу перевод на
другую работу в той же организации либо в другую местность воз-
можен только с письменного согласия работника с внесением измене-
ний в индивидуальный трудовой договор. При отказе от перевода
вместе с организацией в другую местность работник увольняется ра-
ботодателем  по данному основанию.
Как правило,  при переезде в другую местность работодатель при-

глашает переехать не всех работников, а наиболее  квалифицирован-
ных и необходимых. При отказе такого работника от переезда в дру-
гую местность, он увольняется  в соответствии с п.5 ст.26 Закона “О
труде в РК”. Индивидуальный трудовой договор работников, переезд
которых не будет признан работодателем необходимым, расторгается
по п.1 ст.26 Закона “О труде в РК”.

6) по п.6 статьи 26 Закона “О труде в РК” индивидуальный трудо-
вой договор может быть расторгнут при отказе работника от пе-



127

ревода на более легкую работу.  Законодательством предусмотрен
временный перевод на другую работу по состоянию здоровья.  Рабо-
тодатель обязан перевести работника на более легкую работу, если
работник получил трудовое увечье, профессиональное заболевание
или иное повреждение здоровья при исполнении трудовых обязанно-
стей. При этом за работником сохраняется прежняя заработная плата.
Отказ работника от такого перевода рассматривается законодатель-
ством как основание для расторжения индивидуального трудового до-
говора по инициативе работодателя. В таком случае трудовые отно-
шения прекращаются с момента получения  отказа работника от пере-
вода на более легкую работу по состоянию здоровья.

7) В условиях рыночной экономики довольно часто в целях по-
вышения эффективности работы  или конкурентоспособности ра-
ботодатель изменяет   условия  труда. При изменении условий
труда работник может продолжать работу по той же профессии (спе-
циальности), квалификации, должности. При этом в индивидуаль-
ный трудовой договор вносятся соответствующие изменения и до-
полнения. Но если работник отказывается продолжать работу в
новых условиях, работодатель имеет право по своей инициативе
расторгнуть индивидуальный трудовой договор с этим работником
по данному основанию.

8) Основанием для расторжения индивидуального трудового до-
говора может быть повторное неисполнение работником без ува-
жительных причин трудовых обязанностей, возложенных на него
трудовым договором, если он уже имеет дисциплинарное взыскание.
Уволить работника по данному основанию возможно лишь при

одновременном наличии следующих условии:
1. работник допустил противоправное, виновное неисполнение или

ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей;
2. неисполнение и ненадлежащее исполнение трудовых обязанно-

стей носило повторный характер;
3. к работнику уже применялись ранее меры дисциплинарного воз-

действия;
Противоправным признается действие или бездействие работника,

нарушившего правила поведения в процессе труда, предусмотренные
нормами трудового права, т.е. противоречащие требованиям законо-
дательства. А если действия работника соответствуют требованиям
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закона, то они считаются правомерными и не могут быть квалифици-
рованы как нарушения трудовой дисциплины.
Виновным считается действие или бездействие работника, связан-

ное с неисполнением или ненадлежащим исполнением трудовых обя-
занностей, в которых  усматривается вина в виде умысла или неосто-
рожности.
Повторными или систематическими считаются нарушения трудо-

вой дисциплины, совершенные более одного раза в течение шести
месяцев, за которые были вынесены дисциплинарные взыскания.
Дисциплинарными называются взыскания, наложенные админист-

рацией за нарушения трудовой дисциплины, т.е. за виновное неис-
полнение или ненадлежащее исполнение работником своих трудовых
обязанностей. В соответствии со статьей 94 Закона “О труде в РК”
применяются следующие виды дисциплинарных взысканий:

1) замечание;
2) выговор;
3) расторжение индивидуального трудового договора в соответ-

ствии с подпунктами (9-12) статьи 26 настоящего Закона.
Работодатель вправе применять только те виды дисциплинарных

взысканий, которые указаны в законодательстве. Они могут приме-
няться за любые нарушения трудовой дисциплины ко всем работни-
кам независимо от того, какой вид дисциплинарной ответственности
на них распространяется. При этом необязательно соблюдать после-
довательность указанных мер дисциплинарного воздействия. Право
выбора взыскания принадлежит работодателю, который должен учи-
тывать степень тяжести совершенного проступка, причиненный вред,
сопутствующие обстоятельства, поведение работника в другое время.
К работникам, совершившим дисциплинарный проступок, независи-

мо от мер дисциплинарного воздействия, могут применяться: штрафы,
лишение премий, изменение  времени представления отпуска, предуп-
реждение, постановка на вид и т.д., которые не являются дисциплинар-
ными взысканиями, так как не предусмотрены Законом “О труде в РК”
Неисполнение трудовых обязанностей без уважительных причин

признается повторным, если работник уже имел дисциплинарное взыс-
кание за аналогичное действие или бездействие, и вновь не исполнял
или ненадлежащим образом исполнял свои трудовые обязанности, а
наложенное на него  дисциплинарное взыскание еще не снято.
Расторжение индивидуального трудового договора по п.8 ст.26
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Закона “О труде в РК” возможно производить только  при неисполне-
нии трудовых обязанностей без уважительных причин. Неисполнение
трудовых обязанностей по любым другим причинам, например, в связи
с  длительной нетрудоспособностью, отсутствием навыков и др., не
является основанием для увольнения работника по названому пункту.
Нельзя  считать нарушением трудовых обязанностей действия ра-

ботника, не имеющие отношения к его трудовым обязанностям. На-
пример, работодатель не может уволить работника за аморальное по-
ведение или пьянство в быту.
При увольнении работника по п.8 ст.26  учитываются лишь дис-

циплинарные взыскания, указанные в ст.94 Закона “О труде в РК”.
Снятые досрочно или утратившие силу по истечении шести месяцев
дисциплинарные взыскания не могут служить основанием для  уволь-
нения в связи с неисполнением трудовых обязанностей повторно.
В соответствии с п.4 ст.95 Закона “О труде в РК”  взыскания нала-

гаются непосредственно после обнаружения проступка в пределах
месячного срока и не позднее 6 месяцев, при этом с работника требу-
ется объяснение в письменной форме. Взыскание объявляется винов-
ному работнику  под расписку. Взыскания которые не были своевре-
менно доведены до  сведения работника, а объявляются только при
увольнении, не учитываются при увольнении по п.8 ст.26.
Работодатель не имеет права требовать от работника выполнения

трудовых функций, не оговоренных в индивидуальном трудовом до-
говоре. Но если работодатель установил на своем производстве но-
вые условия труда и работник согласен работать в новых условиях
труда, то в индивидуальный трудовой договор просто вносятся  соот-
ветствующие изменения и дополнения, и работник продолжает тру-
диться. Но если после этого в последующем работник откажется без
уважительных причин от выполнения данной работы, мотивируя это
тем, что дополнительные функции не были оговорены при поступле-
нии на работу, то такой отказ  будет являться дисциплинарным про-
ступком и может служить основанием для расторжения индивидуаль-
ного трудового договора в соответствии с пунктом 8 статьи 26. Но в
любом случае повторность неисполнения работником трудовых обя-
занностей без уважительных причин должна подтверждаться имею-
щимся дисциплинарным взысканием.
В соответствии с пунктом 9 статьи 26 Закона “О труде в РК” воз-

можно расторжение индивидуального трудового договора  в случае
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однократного грубого нарушения работником трудовых обязан-
ностей. Здесь  дается исчерпывающий перечень нарушений, которые
законодательство относит к грубым.
В однократному грубому нарушению работником трудовых обя-

занностей относится прогул в  течение трех часов за один рабочий
день без уважительных причин. К прогулам относятся также само-
вольный без разрешения работодателя уход в трудовой отпуск, само-
вольное использование дней отгула, невыход на работу до истечения
действия срочного индивидуального трудового договора.
Прогулом признается неявка на работу работника в течение трех

часов без уважительных причин. Учет присутствия на работе мо-
жет вестись и непрерывно и суммарно, но только в течение одного
рабочего дня. Не считаются прогулом опоздание, преждевремен-
ный уход с работы, общая продолжительность которых не превы-
шает трех часов. Не является прогулом отказ работника  выпол-
нять работу, на которую он был переведен с нарушением законода-
тельства, неявка на общественное мероприятие, выполнение тру-
довых обязанностей, если работник недопущен к работе работода-
телем без уважительных причин.
Закон не дает перечень уважительных причин, при которых невы-

ход на работу считался бы прогулом. Поэтому работодатель в каж-
дом конкретном случае  с учетом всех обстоятельств сам устанавли-
вает уважительность или неуважительность причин неявки на работу.
И только признав причины неуважительными, решает вправе ли он
уволить работника по данному основанию.
Основанием для увольнения работника по инициативе работодате-

ля может служить появление на работе в состоянии алкогольного
или наркотического опьянения или интоксикации иного типа.
Нарушение подобного типа однозначно ведет к увольнению, незави-
симо от того, в какой промежуток рабочего времени работник по-
явится на работе в подобном состоянии, находился он на своем рабо-
чем месте или на территории организации или в командировке.
Увольнение работника  в связи с появлением на работе в состоя-

нии алкогольного или наркотического опьянения или интоксикации
иного типа  допускается независимо от того, имелось у него или нет
дисциплинарное взыскание. Однако подобное состояние должно под-
тверждаться медицинским заключением либо другими доказательства-
ми, такими как акты работодателя, органов внутренних дел и т.п.
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В соответствии с требованиями законодательства работодатель обя-
зан отстранить от работы в этот день работника, появившегося в со-
стоянии алкогольного, наркотического опьянения или интоксикации
иного типа (п.2 ст.31 Закона “О труде в РК”) и решать вопрос о его
увольнении.
В то же время не подлежит увольнение работник, появившийся в

состоянии алкогольного или наркотического опьянения или интокси-
кации иного типа в  нерабочее время, в выходные дни, во время от-
пуска и т.д.
Основанием для увольнения может служить не только появление,

но и употребление на работе в рабочее время веществ, вызыва-
ющих состояние алкогольного, наркотического опьянения или
интоксикации иного типа. К веществам такого типа относятся спир-
тные напитки, наркотические вещества, отходы нефтепродуктов, силь-
нодействующие лекарственные средства и т.п., которые могут приве-
сти к такому опьянению. Следует обратить внимание, что основанием
для  увольнения может служить употребление указанных веществ в
рабочее время. Если употребление данных веществ произошло в не-
рабочее время, то оснований для расторжения индивидуального тру-
дового договора нет. Употребление данных веществ после выполне-
ния нормы выработки, но в рабочее время может служить основани-
ем для расторжения индивидуального трудового  договора по п.9 ст.26.
Основанием  для расторжения индивидуального трудового дого-

вора по инициативе работодателя  за однократное грубое нарушение
работником трудовых обязанностей  может служить невыполнение
работником правил охраны труда или пожарной безопасности.
Но уволить работника можно не за всякое  нарушение правил охраны
труда или пожарной безопасности, а только за такое, которое повлек-
ло или могло бы повлечь тяжкие последствия, такие как травмы и
аварии.
Соблюдение правил охраны труда и пожарной безопасности явля-

ется одним из пунктов индивидуального трудового договора. При этом
следует подчеркнуть, что работодатель обязан не только создать ра-
ботнику здоровые и безопасные условия труда в соответствии с уста-
новленными стандартами, правилами и нормативами по охране тру-
да, но и обеспечить надзор и контроль за соблюдением правил охра-
ны труда и пожарной безопасности. Должностные лица, виновные в
нарушении этого пункта коллективного или индивидуального трудо-
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вого договора также несут ответственность в установленном поряд-
ке. Работники за грубое нарушение правил охраны труда и пожарной
безопасности, влекущее или могущее повлечь тяжкие последствия,
подлежат увольнению по инициативе работодателя по данному осно-
ванию.
Законодательство предусматривает право работодателя  расторгать

индивидуальный трудовой договор с работником, совершившим по
месту работы хищение (том числе и мелкое). Мелким признается
хищение, стоимость которого не превышает 10-кратного размера ме-
сячной величины тарифной ставки 1-го разряда. При этом не имеет
значение хищение какого имущества (государственного или частно-
го) совершил работник. Чтобы служить основанием для увольнения,
такое хищение должно быть подтверждено вступившим в законную
силу приговором или постановлением суда. Все другие доказатель-
ства не могут служить основанием для увольнения. Если работник
совершает хищение не по месту работы, а у других физических или
юридических лиц, он не может быть уволен за данное хищение со
своей работы.
По п.10 ст.26 Закона “О труде в РК” возможно увольнение работ-

ника, непосредственно обслуживающего денежные или товарные
ценности, т.е. ведающего приемом, хранением, транспортировкой,
распределением этих ценностей. К ним относятся кассиры, экспедито-
ры, кладовщики, инкассаторы, заведующие складами или базами и
т.д.  Увольнение таких работников по инициативе работодателя воз-
можно, если действия этих работников дают основание для утраты
доверия к ним со стороны работодателя. При этом не имеет значения
размер материальной ответственности за нанесенный ущерб. С таки-
ми работниками, как правило, подписывается договор о полной ма-
териальной ответственности. Но даже если такой договор о полной
материальной ответственности не заключен, это не влияет на решение
о расторжении индивидуального трудового договора по причине ут-
раты доверия.
Утрата доверия может быть сопряжена с такими действиями мате-

риально ответственных работников,  в результате которых может воз-
никнуть или возник материальный ущерб.  К таким действиям отно-
сятся обвес,  обсчет, обмеривание, завышение цен, присвоение мате-
риальных ценностей, получение оплаты без соответствующих доку-
ментов и пр.  В случае установления  совершения такими работника-
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ми  хищений, взяточничества и других корыстных правонарушений,
эти работники могут быть уволены по утрате доверия, даже если эти
правонарушения не связаны с их работой.
В то же время  по данному основанию не могут быть уволены

бухгалтеры товароведы, экономисты, контролеры и пр., которые не-
посредственно не обслуживают денежные или товарные ценности.
В соответствии с п. 11 статьи 26 Закона РК “О труде в РК” инди-

видуальный трудовой договор может быть расторгнут по инициа-
тиве работодателя, если работник, выполняющий воспитатель-
ные функции в сфере образования, совершит аморальный по-
ступок, несовместимый с продолжением данной работы. Говоря
другими словами, закон предъявляет особо высокие требования к
педагогическим работникам.
Увольнению по данному основанию подлежат только те работни-

ки, которые выполняют воспитательные функции в сфере образова-
ния. Перечень этих лиц приведен в постановлении Правительства Рес-
публики Казахстан от 3 сентября 1999 года за  1304. К ним относятся
работники, занимающиеся воспитательной деятельностью: учителя,
преподаватели учебных заведений, воспитатели детских организаций,
мастера производственного обучения и пр. Другие работники учеб-
ных и воспитательных организаций, не занятые непосредственно вос-
питательной деятельностью, подлежат увольнению на общих основа-
ниях. Другими словами, работники, работающие в учебных или вос-
питательных учреждениях, но не занимающиеся непосредственной вос-
питательной деятельностью –  научные работники, административно-
хозяйственный, инженерно-технический состав – не могут быть уво-
лены по данному основанию.
К  аморальным поступкам, согласно справке Большого энцикло-

педического словаря, относятся поступки, отрицающие моральные
устои, нравственные принципы  и общепризнанные нормы поведения
в обществе. Это понятие охватывает не только проступки, совершен-
ные непосредственно на рабочем месте, в трудовом коллективе и не-
совместимые с педагогической работой, но и в быту, в общественных
местах. Такими поступками могут быть: пьянство,  развратные дей-
ствия,  совращение своих воспитанников или других несовершенно-
летних, неправомерное поведение в быту  и пр.
Тем не менее увольнение по данному основанию возможно толь-

ко на основе конкретных, подтвержденных или достаточно проверен-
ных фактов.
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Закон “О труде в РК” предусматривает возможность расторжения
индивидуального трудового договора по инициативе работодателя
вследствие разглашения доверенных  работнику в соответствии
с индивидуальным трудовым договором сведений составляю-
щих государственную, служебную, коммерческую и иную охра-
няемую законом тайну.
Следует помнить, что не всем работникам доверены указанные в

законе тайны. Следовательно, увольнению по данному основанию под-
лежат лишь те работники, которым доверены  подобные тайны и кото-
рые обязаны не разглашать доверенные им тайны. Такая обязанность
должна быть оговорена в индивидуальном трудовом договоре. В про-
тивном случае работодатель не будет вправе уволить работника по
данному основанию.

     Но даже в случае увольнения по данному основанию  необхо-
димо тщательно проверить предполагаемые факты разглашения дове-
ренных тайн именно тем работником, которого предполагается уво-
лить по данному основанию и лишь на основании неоспоримых дока-
зательств решать вопрос о расторжении индивидуального трудового
договора.
Пункт 13 статьи 26 Закона “О труде в РК” предусматривает воз-

можность увольнения по инициативе работодателя в связи с отказом
работника от временного перевода на другую работу вместе с
организацией или временного перевода на другую работу в свя-
зи с простоем.
Увольнение по данному основанию возможно лишь при наличии

письменного отказа работника от указанного перевода, выраженного
в однозначной форме. Во всех других случаях расторжение индиви-
дуального трудового договора будет неправомерным.
Увольнение по пункту 14 статьи 26 Закона “О труде в РК”  при-

меняется в тех случаях, когда  необходимо освободить место рабо-
ты  (должность) для работника, восстановленного на работе по
решению суда. Никакое другое решение никаких других органов
не может быть принято для восстановления работника ранее вы-
полнявшего эту работу. В таком случае замещающий его работник
увольняется по п.14 статьи 26.  Следует обратить внимание, что
увольнение в данном случае происходит не за виновные или про-
тивоправные действия.

  Работодатель вправе предложить работнику, подлежащему уволь-
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нению по данному основанию, другую работу. В случае отказа работ-
ника от предложенной работы, индивидуальный трудовой договор
расторгается по данному основанию.
Порядок оформления увольнения работников. Действующее

законодательство Республики Казахстан не только предусматривает
меры по защиты прав работников при приеме на работу и обеспече-
нию устойчивости индивидуальных трудовых договоров, но и пре-
дусматривает юридические гарантии при увольнении работников. В
частности, закон резко ограничивает круг оснований  увольнения ра-
ботников по инициативе работодателя. Причем,  большинство  этих
оснований дают работодателю право на увольнение работника, а не
обязывают его расторгать индивидуальный трудовой договор.
Расторжение индивидуального трудового договора может произой-

ти как по инициативе работника, так и по инициативе работодателя, но
с соблюдением определенных правил  увольнения по каждому осно-
ванию.
Расторжение индивидуального трудового договора по инициативе

работника возможно в любое время независимо от вида договора
(срочный, бессрочный, на время выполнения определенной работы и
др.) и даже без объяснения причин расторжения. В обязанность ра-
ботника при расторжении индивидуального трудового договора вхо-
дит лишь письменно предупредить работодателя о своем желании уво-
литься в срок не менее чем за 30 дней. По соглашению сторон этот
срок может быть изменен в любую сторону.
Работодатель по своей инициативе может расторгнут индивиду-

альный трудовой договор лишь по тем основаниям, которые указаны
в статье 26 Закона “О труде в РК”.
Перечень оснований увольнения по инициативе работодателя,

указанный в данной статье является исчерпывающим, может при-
меняться к любому работнику независимо от вида договора, но
только при соблюдении определенных правил увольнения по каж-
дому основанию.
Общим правилом является обязательное письменное предупреж-

дение другой стороны о предстоящем  увольнении в срок, оговорен-
ный в индивидуальном трудовом договоре. Если в индивидуальном
трудовом договоре этот срок не определен,  то в соответствии с тре-
бованиями закона этот срок не может быть менее 1 месяца. Однако по
соглашению сторон этот срок может быть изменен как в сторону
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увеличения, так и в сторону уменьшения этого срока. Исключением
из общих правил является расторжение индивидуального трудового
договора с сезонными работниками. Сезонный работник вправе рас-
торгнуть индивидуальный трудовой договор по собственному жела-
нию, предупредив об этом работодателя за одну неделю. Работода-
тель также вправе расторгнуть индивидуальный трудовой договор по
собственной инициативе в случае приостановки работ на срок более
двух недель по причинам, от него не зависящим, в случае отсутствия
работника без уважительных причин в течение целого рабочего дня
или непрерывного отсутствия работника  в течение месяца по болезни
(ст.38 Закона “О труде в РК”).
При расторжении или прекращении индивидуального трудового

договора работодатель обязан издать приказ об увольнении. Причина
расторжения или прекращения индивидуального трудового договора
в приказе и в трудовой книжке должна быть указан в точном соответ-
ствии с формулировками законодательства о труде и иметь ссылку на
соответствующий пункт и статью закона. Например: уволен с занима-
емой должности по собственному желанию (подп.2 п.2 ст.25 Закона
“О труде в РК”); уволен  в связи с истечением срока индивидуально-
го трудового договора (подп.1 п.1 ст.25 Закона “О труде в РК”).
Работодатель обязан в день увольнения выдать работнику трудо-

вую книжку с произведенными в ней записями о работе, о поощрени-
ях, о причинах увольнения. Одновременно с увольняемым работни-
ком производится окончательный расчет. В окончательный расчет вхо-
дит заработная плата работника и все положенные ему выплаты и
компенсации. Если в этот день работник не работал, отсутствовал и
по какой-то причине не обратился за ними, то указанные документы и
деньги выдаются ему по первому требованию.
Если увольняемый работник просит у администрации выдать ему

справки о работе в данной организации с указанием трудового стажа,
квалификации, специальности, должности, времени работы, размера
заработной платы и т.д., администрация обязана выполнить его просьбу
не позднее чем в пятидневный срок с момента обращения (ст.14 Зако-
на “О труде в РК”).
Если возникают споры о причитающихся работнику при увольне-
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нии размерах сумм, то администрация обязан в положенный срок вы-
дать работнику неоспариваемую сумму. В случае  смерти работника,
который не успел получить причитающиеся ему   суммы выплат, то
недополученная им заработная плата выдается наследникам по за-
кону.
Если по вине работодателя задерживается выплата увольняемому

работнику причитающихся ему сумм, то работодатель выплачивает
работнику задолженность и пеню (п.3 ст.76 Закона “О труде в РК”).
Пеня начисляется за каждый просроченный календарный  день, начи-
ная со следующего дня, когда должен был быть произведен полный
расчет, и заканчивая днем выплаты.
В случае задержки выдачи трудовой книжки по вине работодателя

работнику производится выплата среднемесячного заработка за вре-
мя вынужденного прогула.
В отдельных случаях индивидуальный трудовой договор может

быть признан недействительным.
Недействительность индивидуального трудового договора

означает, что вытекающие из него права сторон не подлежат право-
вой защите. Если недействительным признается основополагающее
условие трудового договора, то и весь индивидуальный трудовой
договор теряет силу. Например, обязательным условием для работы
в должности преподавателя является  наличие высшего педагогичес-
кого образования. Поэтому любое учебное заведение не имеет права
заключать индивидуальный трудовой договор с лицом, не предоста-
вившим диплом о высшем педагогическом образовании, если он пре-
тендует на педагогическую должность.
Индивидуальный трудовой договор имеет большое социальное,

экономическое и правовое значение. Социальное значение инди-
видуального трудового договора в том, что с его помощью реализу-
ются права граждан на труд, и трудовой договор способствует разви-
тию рабочих сил страны. Экономическое значение индивидуально-
го трудового договора в том, что он является основной правовой
формой обеспечения страны необходимыми кадрами. Правовое зна-
чение индивидуального трудового договора в том, что трудовой до-
говор является основанием возникновения трудовых правоотноше-
ний, основанием  распространения на работника Закона о труде в РК и
охраняет личность  работника, его трудовую честь и достоинство.
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   Вопросы для самопроверки:

1. Дайте определение трудового договора (контракта).
2. Назовите виды трудовых договоров.
3. Назовите признаки трудовых договоров.
4. Кто является стороной трудового контракта?
5. Что составляет содержание трудового договора?
6. Какие условия являются обязательными?
7. Какие условия являются дополнительными?
8. Кому не устанавливается испытание при приеме на работу?
9. На какие сроки может заключаться трудовой договор?
10.Какие особенности отдельных видов трудовых договоров?
11.Раскройте общий порядок приема на работу.
12.Какие документы вправе потребовать работодатель при приеме
на работу?

13.Каковы правовые последствия испытательного срока?
14.Кто обязан проходить обязательный медицинский осмотр при
приеме на работу?

15.Какие могут быть причины отказа в приеме на работу?
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Г Л А В А  9

РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ

Рабочее время и время отдыха – два взаимосвязанных понятия
трудового права. Продолжительность трудовой деятельности работ-
ников определяется рабочим временем.
Рабочее время и его продолжительность были одним из самых

основных требований в истории рабочего движения. В течение дли-
тельного периода человеческой истории рабочее время не ограничи-
валось рамками закона и работодатель по  своему усмотрению уста-
навливал продолжительность времени выполнения трудовых обязан-
ностей. Как правило, это были кабальные условия и продолжитель-
ность рабочего времени превышала разумные пределы и достигала
14-16 часов в сутки.
Возникшее в начале ХІХ века рабочее движение выдвинуло од-

ним из основных требований ограничение рабочего времени. В ряде
стран на улицы вышли рабочие с требованиями сократить продолжи-
тельность рабочего времени. Под напором рабочего движения в се-
редине ХІХ века в ряде стран появились законы об ограничении ра-
бочего времени для женщин и детей. Позднее это распространилось и
на мужчин.
В 1897 году в России  был издан закон об ограничении рабочего

дня до 11,5 часов, а для женщин и детей – до 10 часов. Однако эф-
фективность этого закона была нулевой, так как не было предусмот-
рено ограничение сверхурочных работ.
Рабочий день продолжительностью 8 часов впервые был введен в

России в 1917 году Декретом Советской власти. Власть этого Декре-
та распространялась и на Казахстан. Очевидно, именно эту дату и сле-
дует считать датой введения в Казахстане  рабочего времени продол-
жительностью 8 часов.
В настоящее время это  максимальная продолжительность рабоче-

го времени, она распространяется на большинство работников и по-
этому считается общей мерой труда.
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Статья 45 Закона “О труде в РК”

1. Рабочим считается время, в течение которого работник в
соответствии с условиями индивидуального трудового догово-
ра обязан выполнять трудовые обязанности.

Понятие и виды рабочего времени. Рабочее время – это ус-
тановленный законодательством отрезок календарного времени,
в течение которого работник должен выполнять свои трудовые
обязанности в установленном месте в соответствии с законом,
коллективным и трудовым договором, правилами внутреннего рас-
порядка.
В рабочее время включается как время, в течение которого факти-

чески выполнялась работа, так и время, в течение которого работа не
выполнялась, но которая в соответствии с нормами трудового права
не подлежит исключению из рабочего времени. Например, простои,
оплачиваемые перерывы. К рабочему времени относится и время ра-
боты сверх установленной продолжительности в случаях, предусмот-
ренных законодательством. Эта работа должна быть компенсирована
работнику.
Не включаются в рабочее время неоплачиваемые перерывы для

отдыха и питания, отпуска без сохранения заработной платы, а также
прогулы, опоздания, преждевременный уход с работы. В соответствии
с нормами трудового законодательства потери рабочего времени не
подлежат компенсации путем отработок.
Рабочее время как условие труда в значительной степени определяет

уровень жизни работников. От его продолжительности зависит количе-
ство свободного времени, используемого для отдыха, развития личнос-
ти, удовлетворения культурных и иных потребностей людей.
Соблюдение законодательства о рабочем времени и времени от-

дыха является обязанностью, как администрации, так и работников.
Работники обязаны использовать все рабочее время для производи-
тельного труда, а администрация обязана обеспечить все   необходи-
мые условия для этого и так организовать работу, чтобы не наруша-
лись права работников на отдых и на охрану труда.
Действующее законодательство о труде предусматривает следую-

щие виды рабочего времени: нормальной продолжительности, со-
кращенной продолжительности,  неполное рабочее время.
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Статья 45 Закона “О труде в РК”

2. Нормальная продолжительность рабочего времени не дол-
жна превышать 40 часов  в неделю.

Нормальная продолжительность рабочего времени – это такая
продолжительность труда в течение дня, недели, года, которая не вре-
дит развитию и существованию человека.  Нормальная продолжи-
тельность рабочего времени работников на предприятиях, в учрежде-
ниях, организациях не может превышать 40 часов в неделю (п.2. ст.45
Закона о труде).  Указанная норма распространяется на всех работни-
ков, независимо от форм собственности, отрасли экономики, профес-
сии, специальности, должности с обычными нормальными условиями
труда.
На сегодняшний день государство устанавливает лишь предель-

ную продолжительность рабочего времени. Все остальные вопро-
сы, связанные с рабочим временем – уменьшение, графики сменнос-
ти, режим работы – решаются организациями самостоятельно.
Согласно Закону “О труде в РК” нормальная продолжительность

рабочего времени работников не может превышать 40 часов в неде-
лю. Следовательно, ни в коллективном, ни в индивидуальном трудо-
вом договоре нельзя предусмотреть продолжительность рабочего вре-
мени в неделю 42 или 45 часов. Однако уменьшить продолжитель-
ность рабочего времени стороны по согласованию могут.
Таким образом, 40-часовая недельная продолжительность рабо-

чего времени является предельной нормой и не может быть увеличе-
на по согласованию сторон, за исключением случаев, предусмотрен-
ных законодательством.
Ограничение продолжительности рабочего времени имеет своей

целью способствовать сохранению здоровья работников,  продлению
его работоспособности, содействовать развитию его личности,  повы-
шению квалификации или получению дополнительной профессии в
свободное от работы время и содействовать повышению производи-
тельности труда.

Сокращенная продолжительность рабочего времени.

Статья 46 Закона “О труде в РК”

1. Для отдельных категорий работников устанавливается
сокращенная продолжительность рабочего времени:
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а)  для работников в возрасте от четырнадцати до шестнад-
цати лет – не более 24 часов в неделю; от шестнадцати до восем-
надцати лет – не более 36 часов в неделю;
б) для работников, занятых на тяжелых физических работах

и работах с вредными условиями труда, – не более 36 часов в
неделю.

2. Список производств цехов, профессий и должностей, а также
перечень работ с вредными (особо вредными) и (или) тяжелы-
ми (особо тяжелыми), опасными (особо опасными) условиями
труда, работа в которых дает право на сокращенную продолжи-
тельность рабочего времени, определяются  уполномоченными
государственными органами по труду.

Для некоторых категорий работников с учетом возраста, тяжести,
интенсивности и ряда других факторов по согласованности сторон
может быть установлена сокращенная продолжительность рабоче-
го времени, которая не может превышать 36 часов (ст. 46 Закона о
труде):

·  для несовершеннолетних в возрасте от 16 до 18 лет – не более 36
часов в неделю; а для учащихся в возрасте от 14 до 16 лет, работаю-
щих в период каникул  – не более 24 часов в неделю;

·  для работников, занятых на тяжелых физических работах и рабо-
тах с вредными условиями труда – не более 36 часов в неделю. Эти
работы предусмотрены в особом списке.

·  отдельных категорий работников с повышенным эмоциональным,
умственным, нервным напряжением (учителей, врачей и других ра-
ботников с особым характером труда). Так, нормативная учебная на-
грузка в неделю для педагогических работников государственных
учреждений образования устанавливается: не более 20 часов – для
начальной ступени общеобразовательного учебного заведения; 18 ча-
сов – для основной и старшей ступени общеобразовательного учеб-
ного заведения, организаций начального профессионального и сред-
него профессионального образования; 24 часов – для дошкольных
организаций; 18 часов – для внешкольных организаций (в детских
юношеских спортивных школах – 24 часа). (Закон РК “Об образова-
нии”,  Постановление Правительства РК  от 27 августа 1999 года №
1262 “Об утверждении нормативной учебной нагрузки для педагоги-
ческих работников государственных организаций образования”). Для
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преподавателей высших и средних профессиональных образователь-
ных учреждений установлен в среднем 6-часовой рабочий день, в
который входит не только учебная, но и научная и методическая рабо-
та. Перечень работников с особым характером труда устанавливается
законодательством с указанием продолжительности их сокращенного
рабочего времени.

·  для медицинских работников (врачей поликлиник, амбулаторий,
диспансеров и др.);

· работников – инвалидов І и ІІ группы (по зрению, с тяжелыми
формами заболевания).
Для определения категорий лиц, имеющих право на сокращенное

рабочее время, следует руководствоваться списком  производств, це-
хов, профессий и должностей, а также перечнем работ с вредными
условиями труда, работа в которых дает право на сокращенную про-
должительность  рабочего времени.
При сокращенной продолжительности рабочего времени труд оп-

лачивается по нормам нормального рабочего времени.
Неполное рабочее время – это часть установленной нормальной

или сокращенной продолжительности рабочего времени. Неполное
рабочее время может быть установлено по согласованию между ра-
ботником и работодателем как при приеме на работу, так и впослед-
ствии, в виде неполного рабочего дня или неполной рабочей недели.
При неполном рабочем дне уменьшается продолжительность ежед-
невной работы при сохранении количества рабочих дней, т.е. 5 или 6
в зависимости от вида рабочей недели. Например, при неполном ра-
бочем дне работник работает ежедневно не по 8 часов, а по 5 часов.
При неполной рабочей неделе уменьшается количество рабочих дней
при сохранении в дни входов на работу установленной продолжи-
тельности ежедневной работы. Например, при неполной рабочей не-
деле работник работает, скажем, 3 дня по 8 часов. Возможно и одно-
временное уменьшение количества рабочих дней и продолжительно-
сти ежедневной работы в дни входов на работу. Например, работник
работает 4 дня в неделю по 6 часов.
Оплата труда во всех этих случаях производится пропорционально

отработанному времени или в зависимости от выработки.
Неполное рабочее время отличается от сокращенного. Во-

первых, сокращенное рабочее время является полной мерой
продолжительности работы, а неполное рабочее время являет-
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ся лишь частью этой меры. Во-вторых, сокращенное рабочее
время оплачивается полностью, а неполное рабочее время –
пропорционально отработанному времени или при сдельной
оплате труда в зависимости от выработки.
Работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для

работников каких-либо ограничений продолжительности ежегодного
отпуска, исчисления трудового стажа и других трудовых прав. В тру-
довых книжках факт работы с неполным рабочим временем не фик-
сируется.
Установление недельной нормы продолжительности рабочего вре-

мени связано с тем, что в трудовом законодательстве предусмотрены
два вида рабочей недели: пятидневная (5 дней рабочих и два выход-
ных) и шестидневная (6 дней рабочих и 1 день выходной).
Для большинства работников установлена пятидневная рабочая

неделя с двумя выходными днями. В организациях, где по характеру
производства и условиям работы нецелесообразно введение пятиднев-
ной, устанавливается шестидневная рабочая неделя с одним выход-
ным днем. Как правило, это образовательные учреждения,  медицин-
ские, торговые и другие организации, обслуживающие население.
Рабочим днем называется установленное законом рабочее вре-

мя в течение суток. Законом установлено, что продолжительность
ежедневной работы (смены) при 6-дневной рабочей неделе  не может
превышать 7 часов при недельной норме 40 часов, 6 часов при не-
дельной норме 36 часов и 4 часа при недельной норме  24 часа (ст.47
Закона «О труде РК»).

Работа в ночное время.

Статья 48 Закона “О труде в РК”.

1. Ночным считается время с 22 часов до 6 часов утра.
2. Привлечение к работам в ночное время беременных жен-

щин допускается только с их согласия.
3. К работе в ночное время не допускаются лица моложе

восемнадцати лет и иные лица при наличии медицинского зак-
лючения, запрещающего работу в ночное время.
При работе в ночное время (имеется в виду не ночная смена) уста-

новленная продолжительность рабочего времени сокращается на 1 час.
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Это правило не распространяется на рабочих и служащих, для кото-
рых уже предусмотрено сокращение рабочего времени. Например,
для работающих на производствах с вредными и тяжелыми условия-
ми труда. Это сокращение не подлежит отработке.
В отдельных случаях для некоторых категорий работников про-

должительность ночной работы уравнивается с дневной. Это касается
работников:

1) для которых уже предусмотрено сокращение рабочего времени
в связи с тем, что они  заняты на тяжелых физических работах и рабо-
тах с вредными условиями труда;

2) непрерывных производств, когда это необходимо по условиям
производства;

3) сменных работ при шестидневной рабочей неделе с одним вы-
ходным днем. В ночное время уменьшается продолжительность рабо-
чей смены при сохранении недельной нормы рабочего времени.
Особо следует обратить внимание на то, что продолжительность

ночной работы не сокращается, если работник принят специально для
выполнения работы в ночное время. Например, ночным сторожем.

Сверхурочные работы.

Статья 49 Закона “О труде в РК”

1. Сверхурочными считаются работы сверх продолжитель-
ности рабочего времени, установленного статьей 45 настоящего
Закона.

2. Привлечение к сверхурочным работам допускается толь-
ко с согласия работника, за исключением случаев, предусмот-
ренных статьей 51 настоящего Закона.

3. К сверхурочным работам не допускаются работники мо-
ложе восемнадцати лет.

По законодательству о труде сверхурочными считаются работы,
производимые по распоряжению или с ведома администрации сверх
установленной законом или графиками сменности продолжительнос-
ти рабочего времени. Сверхурочными считаются работы сверх про-
должительности рабочего времени, установленного ст.45 Закона о
труде. К сверхурочным работам не допускаются работники моложе
18 лет.
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Работа признается сверхурочной независимо от того, является ли
она выполнением обычных трудовых обязанностей работника или
выполнялась другая работа по заданию или с ведома работодателя.
Не считаются сверхурочными работы:
1) выполненные сверх установленной продолжительности рабо-

чего времени в порядке совместительства после основной работы;
2) для отработки отпуска без сохранения заработной платы;
3) выполненные лицами с ненормированным рабочим днем;
4) для получения отгула,
Законодательство разрешает работодателю  привлекать работника

к любым сверхурочным работам, но только с согласия работника, а в
исключительных случаях администрация может применять сверхуроч-
ные работы и без согласия работника. Эти случаи предусмотрены в
статье 51 Закона о труде.
Сверхурочные работы не должны превышать для каждого работ-

ника двух  часов (на тяжелых физических работах и работах с вред-
ными или опасными условиями труда – 1 часа) в течение одного ка-
лендарного дня (ст.50 Закона “О труде в РК”). Но в течение одного
календарного года закон не уточняет количество допустимых часов
сверхурочных работ.
При особо вредных и особо опасных условиях труда сверхуроч-

ные работы запрещаются.
Сверхурочные работы оплачиваются в повышенном размере. Ком-

пенсация отгулом не допускается.
В случае нарушения законодательства о  сверхурочных работах

виновные в этом работодатели привлекаются к дисциплинарной, ад-
министративной или уголовной ответственности в установленном по-
рядке.
Ненормированное рабочее время
Для некоторых категорий работников (ответственные работники,

работники, труд которых не поддается учету или выполняющие рабо-
ту и распределяющие рабочее время по своему усмотрению или их
рабочее время делится на части неопределенной продолжительности
(егеря, лесообъездчики) с учетом особенностей их трудовых функ-
ций или характера труда устанавливается ненормированное рабочее
время (ненормированный рабочий день). Эти работники в случае про-
изводственной необходимости могут привлекаться к работе сверх ус-
тановленного для них рабочего времени без дополнительной оплаты
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и без отгула. Тем не менее такие работники должны работать не менее
нормированного – нормального или сокращенного – рабочего вре-
мени. Переработка не считается сверхурочной работой и компенси-
руется предоставлением дополнительного отпуска.
Дежурства в нерабочее время – это пребывание работника в

организации по распоряжению администрации  в нерабочее время в
качестве ответственного за порядок и для оперативного решения нео-
тложных вопросов, например в праздники, в выходные дни, в период
чрезвычайных ситуаций. На дежурных не могут возлагаться обязан-
ности других работников, таких как сторожа, вахтеры, уборщицы.
Дежурства в нерабочее время допускаются в исключительных случа-
ях не чаще одного раза в месяц.
В качестве измерителей рабочего времени принято пользоваться

понятиями рабочей недели, рабочего дня и рабочей смены.

Статья 47 Закона “О труде в РК”

Для работников устанавливается пятидневная рабочая не-
деля с двумя выходным днями. При пятидневной рабочей неде-
ле продолжительность ежедневной работы (смены) определяет-
ся актом работодателя или графиками сменности, утверждае-
мыми работодателем, с учетом специфики работы, мнения тру-
дового коллектива и с соблюдением установленной продолжи-
тельности рабочей  недели.
В организациях, где по характеру производства и условиям

работы введение пятидневной рабочей недели нецелесообразно,
устанавливается шестидневная рабочая неделя с одним выход-
ным днем. При шестидневной рабочей неделе продолжитель-
ность ежедневной работы не может превышать 7 часов при не-
дельной норме 40 часов, 6 часов при недельной норме 36 часов
и 4 часа при недельной норме 24 часа.
Пятидневная или шестидневная рабочая неделя устанавли-

вается работодателем, условиями трудового или коллективно-
го договоров.
Рабочая неделя
В настоящее время пятидневная рабочая неделя с двумя выходны-

ми является основным видом рабочей недели. При этом недельная
норма рабочего времени (40 часов, 36 часов, 24 часа) распределяется
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на пять дней и поэтому ежедневная продолжительность рабочего вре-
мени несколько увеличивается. Тем не менее именно этот вид рабо-
чей недели позволяет наиболее эффективно сочетать труд с отдыхом и
позволяет работником получать полноценный отдых и затем эффек-
тивно трудиться.
При пятидневной рабочей неделе работодатель сам определяет

продолжительность ежедневной работы с соблюдением продолжитель-
ности рабочей недели. Это должно быть закреплено в правилах внут-
реннего трудового распорядка и утверждено актом работодателя, а
при сменной работе – в графиках сменности, которые тоже утвержда-
ются работодателем  с учетом специфики работы и мнения трудового
коллектива.
Рабочая смена – это ежедневная продолжительность рабочего

времени, определенная в соответствии с законом, индивидуальным
трудовым или коллективным договором, выполняемая работником в
течение суток согласно графику. Если предприятие работает в две или
более смен, то режим работы регулируется графиком сменности.
Эти графики сменности должны быть доведены до сведения тру-

дового коллектива, как правило, не позже чем за 1 месяц до их вве-
дения в действие.  При 40 часовой рабочей неделе устанавливаются,
как правило, 8-часовые рабочие смены. Введению в действие графи-
ков сменности должно предшествовать их обсуждение в трудовом
коллективе. При составлении графиков сменности необходимо при-
нимать во внимание такие факторы, как  движение общественного
транспорта, работа детских дошкольных и школьных учреждений,
культурно-бытовых учреждений, магазинов и т.д.
Работники каждой смены должны выполнять свои трудовые фун-

кции в течение установленной продолжительности рабочего времени.
Чередоваться по сменам работники должны равномерно. Чередова-
ние смен должно происходить, как правило, через каждую неделю в
часы, определенные графиком сменности.
При шестидневной рабочей неделе продолжительность ежеднев-

ной работы определяется по тем же принципам, что при  пятидневной
рабочей неделе с обязательным соблюдением установленных законом
пределов: не более 7 часов при недельной норме 40 часов, 6 часов
при недельной норме 36 часов, 4 часа при недельной норме 24  часа.
Режим рабочего времени. Под режимом рабочего времени по-

нимается порядок распределения времени работы в пределах суток
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или другого календарного периода, начало и окончание ежедневной
работы, начало и окончание ежедневного перерыва для отдыха и при-
ема пищи. Время начала и окончания работы и перерыва устанавли-
вается актом работодателя и является неотъемлемой часть внутренне-
го трудового распорядка.
В соответствии с законодательством принято различать режимы с

поденным, недельным и суммированным учетом рабочего времени.
При режиме с поденным учетом рабочего времени работники

ежедневно при пятидневной или шестидневной рабочей неделе  рабо-
тают одно и то же  установленное актом работодателя количество ра-
бочих часов, т.е. учитывается рабочее время, проработанное работни-
ком в течение каждого дня. Время и начала и окончания работы в
обоих случаях устанавливается графиками сменности или правилами
внутреннего трудового распорядка. При таком виде учета рабочего
времени переработки или недоработки в отдельные дни не могут ком-
пенсировать друг друга.
При работе в две и более смен режим рабочего времени устанав-

ливается в соответствии с графиками сменности. В них должно быть
указано количество смен, их продолжительность, время начала и окон-
чания работы в каждой смене, порядок перехода из одной смены в
другую. И при сменной работе учитывается рабочее время, прорабо-
танное работником в течение каждой рабочей смены (в каждый рабо-
чий день)
Недельный учет рабочего времени может применяться в услови-

ях пятидневной рабочей недели. Недельный учет рабочего времени
применяется и в случае, если продолжительность смен в разные дни
недели различна при соблюдении недельной нормы часов.
При режиме с суммированным учетом рабочего времени все ра-

бочее время за определенный  период времени – год, квартал, месяц
– суммируется и определяется месячная, квартальная или годовая
продолжительность рабочего времени. Такой учет рабочего времени
допускается при выполнении ограниченных, строго определенных
законодательством видов работ, где по условиям производства не
может быть соблюдена ежедневная или еженедельная продолжитель-
ность рабочего времени. В соответствии со статьей 52 Закона “О тру-
де в РК” суммированный учет рабочего времени разрешается на не-
прерывно действующих организациях, на отдельных производствах,
в цехах, на участках, на некоторых видах работ, где по условиям про-



150

изводства не может быть соблюдена установленная  продолжитель-
ность рабочего времени. Суммированный учет рабочего времени при-
меняется и при вахтовом методе работы, когда работа производится
вне места постоянного жительства работников и невозможно  обеспе-
чить ежедневную доставку работников на место работы. При этом
методе работы работники в течение определенного учетного периода
временно проживают в местах выполнения работы. Продолжитель-
ность ежедневной работы при этом не должна превышать 12 часов.
От режима рабочего времени следует отличать  режим работы орга-

низации, который в зависимости от характера производства, эконо-
мических и конъюктурных соображений может быть прерывным и
непрерывным. На вопрос: “Какой у Вас режим работы организации?”
можно ответить: “У нас непрерывное производство”.

Вопросы для самопроверки:

1. Дайте определение рабочему времени.
2. Назовите виды рабочего времени.
3. Для каких категорий работников устанавливается сокращенная
продолжительность рабочего времени?

4. Чем неполное рабочее время отличается от сокращенного?
5. Кто допускается к работе в ночное время?
6. Какие работы считаются сверхурочными?
7. Какова продолжительность сверхурочных работ и как они опла-
чиваются?

8. Какова максимальная продолжительность рабочего времени?
9. Что такое режим рабочего времени?
10. Расскажите об учете рабочего времени.
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Г Л А В А  10

ВРЕМЯ ОТДЫХА

Понятие и виды времени отдыха. Под временем отдыха по тру-
довому праву понимается время, в течение которого работники в
соответствии с законом и правилами внутреннего распорядка долж-
ны быть свободны от исполнения трудовых обязанностей. Это время
используется ими по своему усмотрению. Оно может быть использо-
вано не только для восстановления сил, отдыха, но и для других заня-
тий по желанию работника. Закон представляет работнику право от-
лучаться с места работы во время перерыва для отдыха и приема пищи.
Законодательством о труде установлены следующие виды време-

ни отдыха:
·  перерывы в процессе ежедневной работы;
· ежедневный отдых между рабочими днями;
·  еженедельные выходные дни;
·  ежегодные праздничные (нерабочие) дни;
·  ежегодные отпуска.

Перерыв для отдыха и приема пищи.

Статья 53 Закона “О труде в РК”

1. В течение ежедневной работы (смены) работнику должен
быть предоставлен перерыв для отдыха и приема пищи про-
должительностью не менее одного часа в совокупности. Этот
перерыв в рабочее время не включается и используется работ-
ником по своему усмотрению.

2. Время предоставления перерыва и его продолжительность
устанавливаются актами работодателя, индивидуальным тру-
довым договором, коллективными договорами.

3. На работах, где по условиям производства предоставле-
ние перерыва невозможно, работодатель обязан обеспечить ра-
ботнику возможность отдыха и приема пищи в рабочее время.
Перечень таких работ, порядок и место для отдыха и приема
пищи устанавливается актами работодателя.
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Перерыв для отдыха и приема пищи – предоставляется, как пра-
вило, через четыре часа после начала работы. Продолжительность этого
вида отдыха должна быть не менее одного часа в совокупности. На-
чало и окончание этого перерыва определяется правилами внутренне-
го распорядка. Оно не включается в рабочее время и может быть ис-
пользовано работниками по своему усмотрению. Время предоставле-
ния перерыва, его продолжительность устанавливаются актами рабо-
тодателя, индивидуальным, трудовым, коллективным договорами. На
тех работах, где по условиям производства перерыв установить нельзя
(например, в условиях непрерывного производства, конвейера), ра-
ботникам должна быть предоставлена возможность приема пищи в
течение рабочего времени. Перечень таких работ, порядок и место
приема пищи устанавливаются актами работодателя.
В течение рабочего дня или смены работникам могут предостав-

ляться краткосрочные перерывы по 5-10 минут для отдыха и личных
потребностей. Но эти перерывы включаются в рабочее время при ус-
тановлении норм выработки, времени обслуживания, нормативов
численности. Они подлежат оплате.
Специальные перерывы  (ст.54 Закона о труде) предоставляются

работникам, которые работают в холодное время года на открытом
воздухе, в закрытых не обогреваемых помещениях, а также на по-
грузочно-разгрузочных работах. Они называются специальными, так
как устанавливаются в целях охраны труда, включаются в рабочее
время и подлежат оплате. Специальные перерывы предназначены для
обогрева и отдыха работников. Число таких перерывов, их продол-
жительность определяются правилами внутреннего трудового распо-
рядка.
Работодатель имеет право своими актами устанавливать специаль-

ные перерывы и на других работах по своему усмотрению.

Ежедневный отдых

Статья 55 «Закона о труде в РК»

Продолжительность ежедневного отдыха работника между
окончанием работы и ее началом в следующий день (смену) не
может быть менее 12 часов.
Ежедневный отдых – это перерыв в работе в период после окончания

рабочего дня (или смены) и до ее начала на следующий рабочий день.
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Продолжительность ежедневного отдыха определяется правилами
внутреннего трудового распорядка, его продолжительность (периода
времени между окончанием одного рабочего дня  и  началом другого
на следующий день) зависит от режима рабочего времени. Однако
минимальная продолжительность ежедневного перерыва  вместе со
временем для отдыха и приема пищи не может быть менее 12 часов.
Например, при 7-часовом рабочем дне и часовом обеденном переры-
ве продолжительность ежедневного отдыха составляет 16 часов (на-
пример, если работа начинается в 9.00 оканчивается в 17.00 то про-
должительность ежедневного отдыха составляет 16 часов).

Выходные дни

Статья 56 Закона “О труде в РК”

1.Работникам предоставляются выходные дни (время еже-
недельного непрерывного отдыха).

2.При пятидневной рабочей неделе работникам предостав-
ляются два выходных дня в неделю, а при шестидневной рабо-
чей неделе – один день.

3.Общим выходным днем является воскресенье. Второй
выходной день при пятидневной рабочей неделе устанавлива-
ется актом работодателя или графиком работы. Оба выходных
дня представляются, как правило, подряд.

4.В случае, когда праздничные дни совпадают с рабочими
днями, и в целях рационального использования рабочего вре-
мени Правительство Республики Казахстан вправе переносить
выходные дни на другие рабочие дни.

5.Привлечение работника к работе в выходные дни допуска-
ется только с его согласия, за исключением случаев, предусмот-
ренных статьей 59 настоящего Закона.

Выходные дни (еженедельный отдых) – это свободные от работы
календарные дни недели, т.е. время еженедельного непрерывного от-
дыха. Продолжительность еженедельного отдыха исчисляется с мо-
мента окончания рабочего дня накануне выходного дня и до начала
работы в следующий, после выходного день. При 5-дневной рабочей
неделе работникам предоставляется два, а при 6-дневной рабочей не-
деле – один выходной день. Общим входным днем является воскре-
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сенье. Второй выходной день при 5-дневной рабочей неделе устанав-
ливается графиком работы организации или актом работодателя, если
иное не предусмотрено законом. Оба выходных, как правило, предо-
ставляются подряд. Если  по условиям труда это не предоставляется
возможным, выходные дни предоставляются в другие дни недели.
В тех случаях, когда предпраздничные дни совпадают с рабочими

днями, и в целях рационального использования рабочего времени
Правительство Республики Казахстан вправе переносить выходные дни
на другие рабочие дни.
Работодатель не вправе своими актами отменять или переносить

выходные дни для всей организации. Такое право есть только у Пра-
вительства Республики Казахстан
В организациях, где в связи с необходимостью обслуживания на-

селения в общие выходные дни работа не может прерываться (пред-
приятия транспорта, театры, кинотеатры, рестораны и т.д.) выходные
дни представляются в другие дни недели. На предприятиях с непре-
рывным циклом работы ( в том числе и на предприятиях, обслужива-
ющих население) выходные предоставляются в другие дни недели
поочередно каждой группе работников  согласно графику сменности,
утвержденным актами работодателя.
Работа в выходные дни не допускается. Привлечение к работе в

выходные дни может быть только с согласия работника (п.5 ст.56 За-
кона о труде).
Оплата работы в выходные дни производится не ниже чем в двой-

ном размере или, по соглашению сторон, может компенсироваться
предоставлением другого дня отдыха.  К работе в выходные дни в
интересах охраны труда не могут привлекаться некоторые категории
работников.
Законодательством о труде предусмотрены  случаи, когда  работ-

ников можно привлекать к работе в выходные дни  без их согласия.
Такие случаи указаны в статье 59 Закона о труде. Это:

·  для предотвращения чрезвычайных ситуаций или стихий-
ного бедствия, производственной аварии либо немедленного
устранения их последствий;

·  для предотвращения и расследования несчастных случаев,
гибели или порчи имущества предприятия (учреждения, орга-
низации);

·  для выполнения неотложных, заранее непредвиденных ра-
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бот, от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем
нормальная работа предприятия (учреждения, организации) в
целом или его отдельных подразделений.
Работники, находящиеся в командировке, пользуются  выходны-

ми днями в месте командировки. На них распространяется режим ра-
бочего времени той организаций, куда они командированы. В эти дни
они не работают и используют выходные дни по своему усмотрению
По возвращении из командировки выходные дни никак не компенси-
руются, неиспользованные дни отдыха не предоставляются.

Праздничные дни.

Статья 58 «Закона «О труде в РК”

В праздничные дни, установленные в Республике Казахстан
работа не производится, за исключением организаций, приос-
тановка работы которых в выходные дни невозможна по про-
изводственно-техническим условиям или вследствие необходи-
мости постоянного непрерывного обслуживания населения.
В праздничные дни, установленные в Республике Казахстан, ра-

бота не производится. Праздничными днями согласно Указу Прези-
дента Республики Казахстан, имеющему силу закона от 18 октября
1995 года за № 2534  являются:

1) 1-2 января – Новый год;
2) 8 марта – Международный женский день;
3) 22 марта – Наурыз мейрамы;
4) 1 мая – Праздник единства народа Казахстана;
5) 9 мая – День Победы;
6) 30 августа – День Конституции Республики Казахстан;
7) 25 октября – День Республики;
8) 16 декабря – День независимости.
В праздничные дни не допускается привлечение работников к

работе.
В праздничные дни допускаются работы, приостановка которых

невозможна по производственно-техническим условиям (непрерыв-
но действующие организации), проведения неотложных ремонтных,
аварийных, погрузочно-разгрузочных работ либо вследствие необ-
ходимости постоянного непрерывного обслуживания населения (ст.58
Закона о труде). Работники таких организаций без их согласия при-
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влекаются к работе в праздничные дни в соответствии с графиками
сменности.
Работники могут привлекаться к выполнению неотложных ремон-

тных, аварийных, погрузочно-разгрузочных работ в праздничные дни
в соответствии с утвержденными графиками или по распоряжению
работодателя, если  невозможно было заранее предвидеть или пре-
дусмотреть возникновение таких работ.
Оплата работы в праздничные дни производится не ниже чем в

двойном размере. Лишь по желанию работника вместо повышенной
оплаты ему может быть предоставлен дополнительный день отдыха.

Отпуск – это  установленный законодательством непрерыв-
ный отдых (свободное от работы время) в течение определенного
количества календарных дней в году с сохранением места работы
(должности) и средней заработной платы.

Статья 60 Закона «О труде РК».

1. Работающим по индивидуальному трудовому договору га-
рантируется ежегодный оплачиваемый трудовой отпуск с сохра-
нением  места работы (должности) и средней заработной платы.

2. Оплата трудового отпуска производится не позднее чем за
три календарных дня до его начала.

3. Ежегодный оплачиваемый трудовой отпуск предоставля-
ется работникам продолжительностью не менее восемнадцати
календарных дней, если иное не предусмотрено другими норма-
тивными правовыми актами для отдельных категорий работ-
ников, индивидуальным трудовым, коллективным договора-
ми и актами работодателя.

4. Ежегодные оплачиваемые дополнительные трудовые от-
пуска предоставляются работникам, занятым на тяжелых фи-
зических работах и работах с вредными и опасными условиями
труда, согласно  перечню производств, работ, профессий и дол-
жностей определяемому уполномоченным государственным ор-
ганом.

5. Условия и порядок предоставления ежегодного оплачивае-
мого трудового отпуска устанавливаются индивидуальным тру-
довым, коллективным договорами.

6. Запрещается непредоставление трудового отпуска в тече-
ние двух лет подряд.
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Право на ежегодный оплачиваемый трудовой отпуск относится к
категории прав, гарантированных Конституцией. Каждый работающий
по индивидуальному трудовому договору имеет право на оплачивае-
мый отпуск. Говоря другими словами, право на  отпуск возникает
вместе с возникновением трудовых правоотношений.
Заключение индивидуального трудового договора является непре-

менным условием возникновения у работника права на оплачивае-
мый отпуск. Если работник не заключил индивидуальный трудовой
договор, то у него не возникают трудовые отношения с предприяти-
ем, и, следовательно, право на оплачиваемый отпуск у него  не воз-
никает. Право на оплачиваемый отпуск не возникает также у лиц, ра-
ботающим по гражданско-правовым договорам подряда или у лиц,
занимающихся индивидуальной трудовой деятельностью. Такие лица
сами вправе решать вопросы собственного отдыха и вмешательство
государства здесь не требуется.
Ни Конституция, ни какой-либо другой закон Республики Казах-

стан не предусматривают каких-либо исключений, позволяющих ли-
шать работника права на отпуск. Таким образом, правом на ежегод-
ный оплачиваемый трудовой отпуск обладают все работники, работа-
ющие по индивидуальному трудовому договору на предприятиях,
учреждениях, организациях любой формы собственности (частная,
государственная), любых организационно-правовых форм (товарище-
ства, акционерные общества, кооперативы и т.п.), независимо от про-
должительности рабочего времени (полное или неполное , сокращен-
ное рабочее время), формы оплаты труда, занимаемой должности или
выполняемой работы,  независимо от места выполнения трудовой
функции (на предприятии или на дому), независимо от срока индиви-
дуального трудового договора.
Совместители имеют право на оплачиваемый ежегодный отпуск

по совмещаемой работе одновременно с отпуском по основной рабо-
те. Внештатные работники получают оплачиваемые ежегодные отпус-
ка на общих основаниях.
Правом на ежегодный оплачиваемый отпуск обладают и лица, ра-

ботающие по индивидуальному трудовому договору, в качестве до-
машних работниц, секретарей, сиделок, нянь, шоферов и т.д.
Комментарии к Закону “О труде в РК” (авторы Е. Нургалиев и А.

Нурмагамбетов) указывают, что исключение составляют временные и
сезонные работники, которые не обладают правом на ежегодный оп-
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лачиваемый отпуск или на получение денежной компенсации за неис-
пользованный отпуск.
Ежегодный трудовой оплачиваемый отпуск представляется всем

работникам за работу в течение года с сохранением рабочего места
(должности) и заработной платы. Ежегодный оплачиваемый отпуск
предоставляется для отдыха, восстановления и укрепления трудоспо-
собности, лечения и профилактики здоровья и других потребностей
работника.
Во время отпуска законодательством не допускается перевод

работника на другую работу, увольнение по инициативе работода-
теля. Исключение составляет лишь случай полной ликвидации пред-
приятия.
В трудовом законодательстве различают следующие виды отпус-

ков: ежегодные трудовые (основные и дополнительные),  отпуска со-
циального назначения, учебные. Большинство отпусков оплачивают-
ся, некоторые виды отпусков предоставляются по желанию работни-
ков без сохранения заработной платы.
В коллективных договорах могут быть предусмотрены и другие

виды отпусков, например, поощрительные за выполнение государ-
ственных и общественных обязанностей, за участие  в каких-то до-
полнительных видах работ и т.д.
Ежегодный трудовой отпуск гарантируется и предоставляется

всем работникам с сохранением места работы,  должности и среднего
заработка,  работающим по индивидуальному трудовому договору.
Право работника на отпуск не зависит от места работы, от выполняе-
мой трудовой функции от формы собственности, от срока трудового
договора. Правом на ежегодный оплачиваемый отпуск пользуются
на общих основаниях совместители по совмещаемой работе, а также
внештатные работники, работающие по трудовому договору, надом-
ники,  домашние работники.
Оплачиваемый трудовой отпуск предоставляется один раз в рабо-

чем году (рабочий год исчисляется со дня поступления работника на
данное предприятие, учреждение, организацию). Условия и порядок
предоставления ежегодного трудового отпуска  устанавливаются ин-
дивидуальным трудовым, коллективным  договором. Оплата трудо-
вого отпуска производится не позднее, чем за три календарных дня
до его начала (п.2 ст.60 Закона о труде).
Продолжительность ежегодного трудового отпуска  не должна быть
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менее 18 календарных дней. 18 календарных дней – это установлен-
ный законом минимальный оплачиваемый отпуск. Законодательство
предусматривает удлиненные отпуска для отдельных категорий работ-
ников. В настоящее время согласно законодательству удлиненными
отпусками пользуются:

·государственные служащие (п.1 ст.22 Закона “О государственной
службе”). В соответствии с указанной статьей им предоставляется тру-
довой отпуск продолжительностью 30 календарных дней;

·педагогические работники (пп.7.п.3. ст.41 Закона “Об образова-
нии”). В соответствии с указанным нормативным правовым актом
педагогические работники учреждений среднего общего, начального
профессионального, среднего профессионального, высшего профес-
сионального  и послевузовского профессионального образования и
приравенные к ним  работники имеют право на трудовой отпуск про-
должительностью 56 календарных дней; педагогические  работники
дошкольных и внешкольных организаций – 42 календарных дня;

·сотрудники органов внутренних дел, которым предоставляется
отпуск продолжительностью 30  суток, а сотрудникам органов внут-
ренних дел, проходивших службу в высокогорных районах, в райо-
нах с тяжелыми и неблагоприятными климатическими условиями,
ежегодный отпуск представляется продолжительностью 45 суток не-
зависимо от выслуги лет;

·судьи, ежегодный оплачиваемый отпуск которых продолжается
30 календарных дней;

·сотрудники органов прокуратуры, продолжительность ежегодно-
го отпуска которых составляет 30 календарных дней.
Работодатель имеет право за счет собственных средств увеличить

продолжительность ежегодного трудового отпуска сверх 18 кален-
дарных дней.
Трудовые отпуска предоставляются в течение всего года. Очеред-

ность предоставления трудовых отпусков работникам определяется в
порядке, предусмотренным индивидуальным трудовым,  коллектив-
ным договорами, графиком отпусков,  актами работодателя.
Согласно законодательству ежегодный трудовой отпуск (или его

часть) может быть продлен или перенесен на следующий год только с
согласия работника или по его просьбе. При этом перенесенный тру-
довой отпуск по соглашению сторон может быть присоединен к тру-
довому отпуску за следующий рабочий год или предоставлен по
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просьбе работника отдельно в другое время. Однако запрещается не-
представление ежегодного трудового отпуска в течение двух лет под-
ряд (п.6 ст.60 Закона о труде).
Законодательство предоставляет возможность отзыва работника

из трудового отпуска. Ежегодный трудовой отпуск может быть пре-
рван по предложению работодателя и с согласия работника (ст.64 За-
кона о труде). Неиспользованная часть трудового отпуска может быть
использована в течение текущего рабочего года или по желанию ра-
ботника присоединяется к трудовому отпуску за следующий рабочий
год, либо выплачивается компенсация.
Продолжительность ежегодных трудовых  отпусков исчисляется в

календарных днях, без учета праздничных дней, приходящихся на дни
трудового отпуска. В трудовой стаж работы, дающей право на еже-
годный трудовой отпуск, включается:

·время, фактически проработанное в течение рабочего года;
·время вынужденного прогула при незаконном увольнении;
·время нахождения на лечении, подтвержденное листком нетру-

доспособности.
Порядок исчисления среднего заработка для оплаты ежегодных

трудовых отпусков или выплаты компенсации за неиспользованный
трудовой отпуск установлен постановлением Правительства РК от 13
января 1997 года № 51. Исчисление среднего заработка для оплаты
трудовых отпусков, а также для выплаты компенсации за неиспользо-
ванный трудовой отпуск производится из расчета среднего заработка
за 12 календарных месяцев с учетом установленных надбавок и доп-
лат за этот период и среднего размера премии.
Законодательством предусмотрены ежегодные оплачиваемые

дополнительные трудовые отпуска, которые предоставляются ра-
ботникам, занятым на тяжелых физических работах и работах с вред-
ными и опасными условиями труда, согласно перечню производств,
работ, профессий и должностей, определяемому уполномоченным
государственным органом. Дополнительный отпуск – это непрерыв-
ный отдых в течение нескольких рабочих дней подряд, которые не
засчитываются в основной отпуск.
Право на дополнительный оплачиваемый отпуск имеют те работ-

ники, профессии и должности которых предусмотрены по производ-
ствам и цехам  соответствующими разделами Перечня. При этом не-
зависимо от того, где и у какого работодателя находятся эти произ-
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водства и цеха, дополнительный отпуск должен предоставляться со-
ответствующим работникам. Следует обратить внимание на то, что
дополнительный отпуск предоставляется строго по Перечню только
тем работникам, которые работают непосредственно в соответствую-
щих производствах и цехах. Продолжительность дополнительного
отпуска определяется в Перечне.

Отпуска без сохранения заработной платы.

Ст. 65 Закона “О труде в РК”

 По соглашению сторон на основании заявления работника
ему может быть предоставлен отпуск без сохранения заработ-
ной платы.

Отпуска без сохранения заработной платы предоставляются
по различным основаниям, но не за работу. Некоторые из них – для
отдыха (льготные), некоторые для определенных целей в связи с оп-
ределенными обстоятельствами (по уходу за заболевшим членом се-
мьи и т.п.). На эти отпуска не распространяются правила о ежегодных
трудовых отпусках. Представляются они независимо от других от-
пусков.  Как правило,  предоставляются  работникам по их просьбе.
Предоставление таких отпусков оформляется актом работодателя с ука-
занием срока отпуска и причины, вызвавшей необходимость в таком
отпуске. Следует обратить внимание, что предоставление таких от-
пусков не является обязанностью работодателя, т.е. он вправе решать
самостоятельно предоставить такой отпуск работнику или нет. Но без
согласия работника работодатель не вправе отправлять работника в
такой отпуск.
В связи с временной приостановкой работ или уменьшением объе-

ма работ при необходимости работодатель может в целях предотвра-
щения увольнения работников по сокращению штатов или численно-
сти работников предложить работникам отпуска без сохранения зара-
ботной платы или с частичным сохранением заработной платы, если
иное не предусмотрено коллективным договором. Но, повторяем, это
возможно только с согласия работников.
За время отпуска без сохранения заработной платы за работником

сохраняется его рабочее место или должность.
Срок отпуска законом не оговаривается, т.е. сторонам предостав-
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ляется полная свобода в решении этого вопроса. Однако, как прави-
ло, такие отпуска кратковременны, по продолжительности обычно не
превышают двух недель. По соглашению сторон такие отпуска могут
быть отработаны в последующий период, исходя из условий и воз-
можностей производства. Такое соглашение может быть достигнуто
как при оформлении указанного отпуска, так и впоследствии. Отра-
ботка возможна в нерабочее время из расчета один день работы соот-
ветствующей продолжительности для данной категории работников
за каждый день отпуска. Оплата за время отработки производится по
фактически выполненной работе в одинарном размере.
Законодательством не предусмотрены случаи, когда администра-

ция обязана предоставить дополнительные отпуска без сохранения
заработной платы по просьбе работников. На практике преимуществен-
ным правом получения отпуска без сохранения заработной платы
пользуются следующие категории работников:

·  участники и инвалиды Великой Отечественной войны и дру-
гие, приравненные к ним лица;

·  женщины, имеющие двух и более детей в возрасте до четыр-
надцати лет или ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет;

·  лица, осуществляющие уход за больным членом семьи в со-
ответствии с медицинским заключением (без выдачи больничного
листа);

·  пенсионеры по возрасту и инвалиды;
·  получившие путевки в санаторно-курортные лечебные заве-

дения;
·  в других случаях, предусмотренных коллективными догово-

рами.

Отпуска социального назначения предусмотрены законодатель-
ством для отдельных категорий работников.

Статья 66 Закона “О труде в РК”.

Женщинам предоставляется отпуска по беременности и ро-
дам продолжительностью семьдесят календарных дней до ро-
дов и пятьдесят шесть (в случае осложненных родов или рож-
дения двух и более детей – семьдесят) календарных дней после
родов. Исчисление производится суммарно и отпуск предостав-
ляется женщине полностью, независимо от числа дней, факти-
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чески использованных до родов, с выплатой за эти периоды
пособия по беременности и родам за счет средств работодателя
независимо от продолжительности работы в организации.
Женщине (мужчине), усыновившей или удочерившей ново-

рожденных детей непосредственно из родильного дома, предос-
тавляется (одному из родителей) отпуск за период со дня усы-
новления или удочерения и до истечения пятидесяти шести дней
со дня рождения ребенка с выплатой им в этот период пособия
за счет средств работодателя независимо от продолжительнос-
ти работы в организации.

Эти отпуска касаются женщин, семьи и детей. Такие отпуска пре-
доставляются на основании больничного листа, выданного и заверен-
ного соответствующим медицинским учреждением. Так, женщинам
предоставляются  отпуска по беременности и родам продолжительно-
стью 70 календарных дней до родов и 56 (в случае осложненных ро-
дов или рождении двух или более детей – 70) календарных дней пос-
ле родов. Исчисление производится суммарно, и отпуск предоставля-
ется женщине полностью, независимо от числа дней, фактически ис-
пользованных до родов, с выплатой за эти периоды пособия по бере-
менности и родам за счет средств работодателя независимо от места,
времени  и продолжительности работы в организации, в том числе
временным и сезонным работникам.  Следует обратить внимание, что
поскольку закон исчисляет продолжительность такого отпуска в ка-
лендарных днях, то в счет этого отпуска засчитываются не только ра-
бочие, но и выходные, а также и праздничные дни.
Женщине (или мужчине) усыновившей или удочерившей ново-

рожденных детей непосредственно из родильного дома, предоставля-
ется (одному из родителей) отпуск за период со дня усыновления или
удочерения и до истечения 56 дней со дня рождения ребенка, с вып-
латой им в этот период пособия  за счет средств работодателя незави-
симо от продолжительности работы в организации.

 Статья 67 Закона “О труде в РК”

Кроме отпусков по беременности и родам женщине по ее за-
явлению предоставляется дополнительный отпуск без сохране-
ния заработной платы по уходу за ребенком до достижения им
возраста полутора лет. За время дополнительного отпуска со-
храняется место работы (должность).
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По заявлению женщин (мужчин), усыновивших или удоче-
ривших новорожденных детей непосредственно из родильного
дома, предоставляется дополнительный отпуск без сохранения
заработной платы по уходу за ребенком до достижения им воз-
раста полутора лет, с сохранением за этот период  места работы
(должности).
Этот отпуск может быть использован полностью или по ча-

стям в любое время до достижения ребенком возраста полуто-
ра лет.
Как видим, законодательством предусмотрено предоставление до-

полнительного отпуска без сохранения заработной платы матерям,
имеющим детей в возрасте до полутора лет, а также женщинам (или
мужчинам), усыновившим или удочерившим детей.  Этот отпуск мо-
жет быть использован полностью или по частям в любое время до
достижения ребенком возраста полутора лет. Днем окончания этого
отпуска является день исполнения ребенку полутора лет.
За время дополнительного отпуска сохраняется место работы (дол-

жность). Работник имеет право вернуться на работу и до истечения
этого отпуска.
Дополнительный отпуск без сохранения заработной платы по ухо-

ду за ребенком до достижения им возраста полутора лет может быть
использован полностью или по частям также и отцом ребенка, бабуш-
кой дедушкой или другими родственниками, фактически ухаживаю-
щими за ребенком при взаимном согласии работника и работодателя.
Такая же льгота установлена законодательством для женщин (или

мужчин), усыновившим или удочерившим новорожденных детей не-
посредственно из родильного дома.
Дополнительный отпуск без сохранения заработной платы мате-

рям, имеющим детей в возрасте до полутора лет, засчитывается в об-
щий стаж работы, а также в стаж работы по специальности. Однако
время этого отпуска не засчитывается в стаж работы, дающей право
на последующие ежегодные трудовые отпуска.

Учебные  отпуска.

Статья 69 Закона “О труде в РК”.

Работникам, обучающимся в организации образования, мо-
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гут предоставляться оплачиваемые или неоплачиваемые допол-
нительные отпуска на период сдачи экзаменов, подготовки и
защиты дипломного проекта (работы), сдачи выпускных экза-
менов.

Учебные отпуска являются самостоятельным независимым ви-
дом отпусков. Они предоставляются работникам независимо от про-
должительности непрерывной работы на данном предприятии (учреж-
дении, организации). Дополнительные отпуска в связи с обучением
имеют строгое целевое назначение. Они предоставляются и использу-
ются в сроки, указанные учебными заведениями. В соответствии с
Законом о труде (ст.69) работникам, обучающимся в организациях
образования, могут предоставляться оплачиваемые или неоплачивае-
мые дополнительные отпуска на период сдачи экзаменов, подготовки
и защиты дипломного проекта, сдачи выпускных экзаменов. Условия
предоставления учебных отпусков устанавливаются индивидуальны-
ми трудовыми, коллективными договорами.
Однако следует оговориться, что работодатель не обязан предос-

тавлять учебные отпуска, если это не указано в индивидуальном тру-
довом или коллективном договоре.

 Вопросы для самопроверки:

1. Понятие рабочего времени.
2. Виды рабочего времени.
3. Нормальная продолжительность рабочего времени.
4. Сокращенная продолжительность рабочего времени.
5. Неполное рабочее время.
6. Как оплачивается неполное рабочее время?
7. Что такое сверхурочные работы и как они оплачиваются?
8. Назвать порядок и случаи, когда допускаются сверхурочные
работы.

9. Понятие и виды времени отдыха.
10.Перерывы для приема пищи и отдыха.
11.В каких случаях предоставляются специальные перерывы?
12.Что понимается под еженедельным временем отдыха и какова
его продолжительность?



166

13.Как предоставляются выходные дни?
14.Расскажите о трудовых отпусках и их продолжительности.
15.Каковы особенности отпусков социального назначения?
16.В каких случаях и в какие сроки предоставляются учебные от-
пуска?
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Г Л А В А  11

ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА

Конституция Республики Казахстан закрепляет право на вознаг-
раждение за труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже
установленного законом минимального размера оплаты труда. Важ-
ное значение для системы оплаты труда имеют также Указы Прези-
дента Республики Казахстан от 19 декабря 1995 года “О мерах по
улучшению социальных условий жизни населения Республики Казах-
стан” от 1 апреля 1997 года “О единой системе оплаты труда работни-
ков органов Республики Казахстан, содержащихся за счет государ-
ственного бюджета”, постановление Правительства Республики Ка-
захстан от 6 февраля 1997 года “О совершенствовании организации
оплаты труда в Республике Казахстан” и др.

Статья 70 Закона “О труде в РК”

1. Работодатель обязан оплачивать труд работника в соот-
ветствии с настоящим Законом, индивидуальным трудовым,
коллективными договорами.

2. Труд работников оплачивается повременно, сдельно или
по иным системам оплаты труда. Оплата может  производить-
ся за индивидуальные и(или) коллективные результаты труда.

3. Заработная плата работника определяется в зависимос-
ти от количества и качества, сложности выполняемой рабо-
ты. Для усиления материальной заинтересованности работ-
ников в повышении эффективности производства и качества
работы могут вводиться системы премирования, вознаграж-
дения по итогам работы за год и другие формы  материаль-
ного поощрения.

4. Системы оплаты труда в организациях определяются кол-
лективными договорами или актами работодателя.

5. Квалификационные требования к работникам и сложность
определенных видов работ устанавливаются на основе квали-
фикационного справочника работ и профессий  рабочих, квали-
фикационного справочника должностей служащих. Разработка
и порядок применения указанных  справочников определяют-
ся уполномоченными государственным органом по труду. От-
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несение выполняемых работ к определенной сложности и при-
своение  квалификационных разрядов работникам производит-
ся работодателем самостоятельно в соответствии с квалифика-
ционным справочником работ и профессий рабочих и   квали-
фикационным справочником должностей служащих.
Понятие заработной платы. Заработная плата – это установ-

ленное соглашением сторон ежемесячное вознаграждение, плата за
работу,  за выполняемую конкретную трудовую функцию по трудово-
му договору, но не ниже установленного минимума.  Законодатель-
ством Республики Казахстан установлен принцип вознаграждения за
труд без какой-либо дискриминации и не ниже установленного зако-
ном минимума. Конституция и трудовое законодательство Республи-
ки Казахстан гарантируют равную оплату за равный труд, т.е. за труд
одинаковой продолжительности, сложности, интенсивности и без ка-
ких-либо ущемлений по признаку пола, расы, возраста, националь-
ности и т.д.
Минимальный размер заработной платы представляет собой гаран-

тированный Конституцией Республики Казахстан минимум денежных
выплат работающим по найму лицам в организациях независимо от
форм собственности.  Максимальный размер заработной платы не
ограничен, возможно лишь регулирование заработной платы налога-
ми. Оплата труда конкретного работника устанавливается по обоюд-
ному соглашению с работодателем. Трудовые доходы каждого работ-
ника зависят только от его личного вклада и конечных результатов
работы. Формы, системы и тарифы оплаты труда устанавливаются кол-
лективными договорами и соглашениями.
При этом необходимо иметь в виду, что право на получение ме-

сячной заработной платы не ниже минимального размера, установ-
ленного законом, имеют лишь те  работники, которые выполняют нор-
мы труда, рассчитанные на месячный период.
В минимальный размер заработной платы не включаются доплаты

и надбавки, премии, иные поощрительные выплаты. Это значит, что
все виды доплат, надбавок, премий и других выплат начисляются на
основную заработную плату, размер которой не может быть ниже
минимальной, установленной законом.
Заработная плата – это заработанная плата и этим она отличает-

ся от пособий, доплат, надбавок, гарантийных и компенсационных
выплат, а также дохода, получаемого в результате труда.
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При этом важно иметь в виду, что заработанная плата – лишь часть
стоимости продукта, заработанного работником. Другими ее   частя-
ми распоряжается не работник, а работодатель (собственник) в виде
дохода (прибыли) и государство путем обложения налогом (подоход-
ным) работодателя и работника.
Признаки заработной платы
Заработная плата работника по трудовому договору отличается от

оплаты труда по гражданским договорам следующими признаками:
·  выплачивается систематически за производимую работу, а по

гражданским договорам, связанным с трудом – это цена овеще-
ствленного результата труда, т.е. конечного продукта труда, опла-
чиваемого разово;

·  делится на основную и дополнительную части (надбавки, доп-
латы, премии и т.д.), по гражданским договорам  не делится;

·  имеет определенную правовую  организацию, чего нет, напри-
мер, в оплате труда по договору личного подряда, поручения и т.д.;

·  работник заранее знает, как может быть повышена или сниже-
на его заработная плата, и это стимулирует его труд, чего нет при
оплате труда по гражданско-правовым договорам;

· установлен государственный минимум заработной платы. По
гражданским договорам, связанным с трудом ограничения не уста-
новлены.
Методы правовой организации заработной платы.
Существует два метода правовой организации заработной платы:

централизованный (государственный) и децентрализованный (локаль-
ный). В настоящее время централизованное государственное регули-
рование осталось для бюджетных организаций. В условиях формиро-
вания рыночных отношений все большее значение приобретает уста-
новление размера оплаты труда на основе договорного регулирова-
ния. Договорный метод установления размеров оплаты труда суще-
ствует на всех уровнях договоров, начиная от трудового и коллектив-
ного и кончая генеральным социально-партнерским соглашением.
Централизованное государственное регулирование оплаты труда

означает, что государство устанавливает тарифы заработной платы,
основные условия применения Единой тарифной сетки для оплаты труда
всех категорий работников, межразрядные тарифные коэффициенты,
дифференцированные по квалификационным группам работников и
т.д. Централизованное регулирование заработной платы означает ме-
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тод  государственного нормирования. Говоря другими словами, го-
сударство определяет размер заработной платы работников  опреде-
ленных профессий, специальностей,  должностей в зависимости от их
квалификации.
Организации негосударственных форм собственности могут исполь-

зовать тарифные ставки в качестве нижнего уровня  размера оплаты
труда.
Система заработной платы и нормирование труда – установ-

ленный способ соизмерения размера вознаграждения за труд с его
конкретными затратами либо результатами. Существуют различные
системы оплаты труда, но основными принято считать две: повремен-
ную и сдельную.
Повременная система оплаты труда предполагает  оплату за

пропорционально отработанное время на основе тарифной ставки, т.е.
при данной системе труда заработок работника зависит от его тариф-
ной ставки и фактически отработанного времени. Размер такого зара-
ботка можно определить по формуле:

Зп = Ст х Тф

Где З – заработок работника-повременщика. С – тарифная ставка
рабочего за единицу времени; Т – время, фактически отработанное
рабочим (дни, часы, месяц).
Повременная система оплаты труда устанавливается преимуще-

ственно для служащих в форме месячных должностных окладов, а
также может быть установлена для тех рабочих, у которых форма
организации труда позволяет установить индивидуальную норму вы-
работки в виде часовой (месячной) тарифной ставки или оклада. Ве-
личину заработка можно определить по формуле:

 Зсд  =  Rп,

Где Зсд – заработок рабочего-сдельщика,  R – сдельная расценка
на единицу продукции (выполненной работы), п – количество произ-
веденной продукции (выполненной работы) в установленных изме-
рителях.
Сдельная заработная плата  производится в точном соответствии

с фактической выработкой продукции по заранее установленным сдель-
ным расценкам. Сдельная система заработной платы устанавливает
прямую зависимость заработка  от результатов труда, тем самым сти-
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мулирует материальную заинтересованность работника в повышении
производительности труда. Следовательно, при сдельной системе раз-
мер заработка работника зависит только от выполнения нормы выра-
ботки и не ограничивается никакими пределами.
Сдельная система оплаты труда может иметь следующие разно-

видности:  индивидуальная, коллективная (бригадная), косвенная,
сдельно-прогрессивная, сдельно-премиальная и аккордная.
При индивидуальной сдельной системе оплата труда определя-

ется по выработке каждого рабочего в отдельности. Эта система при-
меняется на тех работах, где труд каждого работника поддается точ-
ному учёту. Здесь заработная плата зависит от количества изготов-
ленной годной продукции конкретным работником и сдельной рас-
ценки за единицу изделия.
Коллективная сдельная система оплаты труда применяется в

тех случаях, когда выполнение работы одним рабочим невозможно.
При этой системе начислений коллективу (бригаде) заработок распре-
деляется между членами коллектива (бригады)  с учетом присвоен-
ных им разрядов и проработанного времени.
При косвенной сдельной системе оплаты труда оплачивается труд

вспомогательного либо подсобного рабочего. Его заработок будет
зависеть от результатов работы обслуживаемого им сдельщика (ос-
новного рабочего, группы сдельщиков). Например, на конвейере
сборного цеха.
Сдельно-прогрессивная система оплаты труда характеризуется

тем, что, начиная с определенного, заранее установленного уровня
выполнения норм, происходит увеличение сдельной расценки за вы-
полненные операции, детали или изделия. Одна и та же операция,
деталь  и т.д. будут оплачиваться по разному, и чем выше будет вы-
полнение норм, тем выше будут расценки за каждую единицу выпол-
няемой работы.
При сдельно-прогрессивной оплате заработок рабочего  растет

быстрее, чем его выработка. Это обстоятельство исключает возмож-
ность массового и постоянного применения сдельно-прогрессивной
системы. Она обычно вводится на ограниченные сроки (3-6 месяцев)
на тех участках, где по тем или иным причинам складывается небла-
гоприятное положение с выполнением плана и где необходимо со-
здать дополнительную материальную заинтересованность в перевы-
полнении норм.
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Сдельно-премиальная система заработной платы заключается в
том, что сверх  основного заработка, начисляемого в соответствии с
установленной мерой труда, она предполагает начисление дополни-
тельной оплаты – премии. Выплата премии, как правило, обусловле-
на достижением дополнительных результатов по сравнению с уста-
новленными нормами. Премия обычно устанавливается в виде зара-
нее определенной части основного заработка.
Аккордная система оплаты труда характеризуется тем, что при

ней оплачивается выполнение определенного комплекса работ, вхо-
дящих в  аккордное задание, а не выполнение отдельных операций
или видов работ. Сумма заработка по аккордному наряду определя-
ется на основе калькуляции, учитывающей нормы времени (выработ-
ки) и расценки на виды работ, включенные в данный комплекс. Ак-
кордная оплата труда вводится, как правило, для коллектива рабочих
и фактически может рассматриваться как вариант коллективной сис-
темы оплаты труда бригад по конечным результатам труда. В то же
время аккордная система отличается от прочих разновидностей сдель-
ной оплаты тем, что общая сумма заработка за выполнение задания
объявляется рабочим заранее, до начала работ.
Установление конкретной системы оплаты труда на предприятии

или в организации основывается на нормах труда (нормы выработки,
времени, обслуживания). Что такое нормы труда и какие могут быть
виды норм труда?
Нормой труда  принято называть установленный для работника

объем работы в единицу времени (в  час, смену, день, неделю, ме-
сяц). Этот объем работы работник должен выполнять в определенную
единицу времени при нормальных условиях труда.
Обязанность обеспечить нормальные условия работы возлагается

на администрацию. Другими словами, администрация обязана предо-
ставить работнику исправное состояние приборов, механизмов, обо-
рудования, приспособлений, своевременно обеспечить работника сы-
рьем или материалами для работы, технической документацией, инст-
рументами, электроэнергией, газом, другими источниками энергопи-
тания обеспечить здоровые и нормальные, безопасные условия труда.
К нормам труда относятся:
·  нормы выработки;
·  нормы времени;
·  нормы обслуживания;
·  нормы численности;
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·  нормированные задания;
·  укрупненные и комплексные задания.
Нормы труда могут быть единые, типовые, межотраслевые (ве-

домственные) и локальные. На практике применяют, как правило,
локальные нормы, которые разрабатываются на основе типовых или
отраслевых.
Нормы выработки – это определенное количество единиц про-

дукции либо рабочих операций,  которые работник должен сработать
в определенную норму времени (час, день, смену, неделю, месяц).
Например, за рабочую смену токарь должен выточить №-ое количе-
ство деталей, где №-ое количество – норма выработки.
Норма времени – это количество рабочего времени, за которое

работник должен произвести определенное количество единиц про-
дукции или рабочих операций. Например, за 8 часов работы пекарь
должен №-ое количество раз загрузить печь булочной продукцией.
Здесь 8 часов – норма времени.
Нормы времени и нормы выработки являются давно применяемы-

ми и наиболее распространенными видами норм. Они применяются
для определения трудовых заданий рабочим-сдельщикам, для расче-
та заданий рабочим-повременщикам, для нормирования постоянных
работ служащих и инженерно-технических работников.
Норма обслуживания –  это количество механизмов, приборов,

станков,   площадей, которые обслуживает или на которых работает
один работник. Например, одна техничка должна ежедневно мыть №-
ое количество метров пола и лестниц. №-ое  количество метров и
будет нормой обслуживания.
Норма численности работников – это  количество работников

определенной профессии и\или квалификации, которые должны вы-
полнять работы на  своем участке труда. Например, в ткацком цехе,
где столько-то станков,  должно работать №-ое количество работниц
или на №-ое количество учеников должно быть  R-ое количество учите-
лей. Следует отметить, что норма численности и норма обслуживания
взаимосвязаны. Норма обслуживания определяет норму численности
и наоборот.
Нормы обслуживания и нормы численности необходимы для уста-

новления количества единиц оборудования, станков, приборов, пло-
щадей, рабочих мест и т.п., которые работник должен обслуживать в
единицу времени (нормы времени). Эти нормы необходимы также
для определения количества работников, которые необходимы для
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выполнения определенного объема работ, для эффективной работы
определенного количества станков в цеху и т.д.
Укрупненные и комплексные нормы – это  объем работы, ко-

торый должна выполнить бригада в единицу времени – в день, неде-
лю, месяц. Такие  укрупненные  и комплексные нормы устанавлива-
ются, как правило, при коллективном труде производственных бри-
гад, например для бригады строителей, труд которых носит коллек-
тивный характер.
Нормированные задания устанавливаются при повременной сис-

теме оплаты труда и применяются в целях повышения эффективности
труда работников с повременной оплатой труда.
Нормы труда имеют очень большое значение и как один из эле-

ментов организации заработной платы. Ведь чтобы определить зара-
ботную плату необходимо точно определить меру труда. Эту роль
выполняют нормы труда, так как одновременно они являются и ме-
рой вознаграждения за труд. Тем самым они создают материальную
заинтересованность работников в результатах своего труда и стимули-
руют добросовестное отношение к труду.
В настоящее время нормирование труда выполняет ряд важней-

ших функций. Они являются:
·  основой рациональной организации труда;
·  элементом организации заработной платы всех категорий работ-

ников, как в сфере производства материальных благ, так и в непроиз-
водственной сфере;

·  средством учета результатов труда (как коллективного, так и ин-
дивидуального);

·  средством  закрепления и распространения передового опыта.
Нельзя ни отметить, что ни одна из названых функций не является

доминирующей, хотя каждая  решает важнейшие задачи нормирова-
ния труда.
Все эти нормы устанавливаются в соответствии с достигнутым уров-

нем технического прогресса, достижениями технологии, условиями
производства и т.д. С течением времени они периодически пересмат-
риваются, изменяются, заменяются новыми.
Нормы труда подлежат обязательной замене по мере внедрения

новой техники или технологии, проведения аттестации рабочих мест.
Замена норм труда производится по инициативе администрации и дол-
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жна доводиться до сведения работников не позднее чем за 1 месяц до
введения.
В настоящее время нормирование труда на многих предприятиях

значительно ухудшилось. Объясняется это тем, что произошло значи-
тельное падение производства. Однако следует помнить, что своевре-
менный пересмотр норм труда имеет очень большое значение для ро-
ста производительности труда.
Оплата труда при отклонении от нормальных условий тру-

да. Тарифные ставки, оклады рассчитаны на нормальные условия и
режим труда. При выполнении работ в условиях, отличающихся от
нормальных, организация обязана производить работникам соответ-
ствующие доплаты. Размеры доплат и условия их выплаты устанав-
ливают сами организации и фиксируют в коллективных договорах,
но не ниже, чем предусмотрено в законодательстве. Оплате при от-
клонениях от нормальных условий труда подлежат:  совмещение про-
фессий (должностей) и замещение отсутствующего работника, рабо-
та сверхурочно, в вечернее и ночное время, в выходные и празднич-
ные дни. Рассмотрим эти случаи.
При совмещении наряду со своей основной дополнительной ра-

боты по другой профессии (должности) на том же производстве или
дополнительных обязанностей временно отсутствующего работника
оплата труда производится путем доплаты за это. Размеры таких доп-
лат устанавливаются администрацией по соглашению с работником.
Оплата за работу в сверхурочное время производится в повы-

шенном размере не ниже чем в полуторном размере. Компенсация
сверхурочных работ отгулом не допускается. Оплата сверхуроч-
ных работ производится независимо от того, были или нет сверху-
рочная работа   надлежащим образом оформлена приказом (рас-
поряжением).
Оплата работы в праздничные нерабочие дни производится не

ниже чем в двойном размере: 1) сдельщикам – не менее чем по двой-
ным сдельным расценкам; 2) тем, чей труд оплачивается по почасо-
вой (дневной) ставке – не менее двойной часовой или дневной став-
кам; 3) получающим месячные оклады – в размере не менее одной
часовой или дневной ставки сверх их оклада, если  работа была в этот
день по графику в пределах месячной нормы. Если же она была сверх
месячной нормы, то в размере не менее двойной часовой или днев-
ной ставки сверх их оклада. По желанию работника двойная оплата
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может быть заменена днем отдыха, но в одинарном размере. При этом
день отгула оплате не подлежит.
Работа в выходные дни может по соглашению компенсироваться

отгулом или оплачиваться не менее  чем в двойном размере. Эта оп-
лата начисляется так же, как и за работу в праздничные дни.
Оплата работы в ночные часы. Ночным считается время с 22

часов до 6 часов утра. Трудовое законодательство предусматривает,
что повышенный размер оплаты ночной работы устанавливается кол-
лективными договорами. Но эти размеры не должны быть ниже, пре-
дусмотренных законодательством Согласно действующему законода-
тельству каждый час работы в ночное время оплачивается не ниже
чем в полуторном размере.
Порядок выплаты заработной платы. Заработная плата выпла-

чивается не реже одного раза в месяц. Даты выплаты устанавливают-
ся в ИТД и коллективном договоре. При совпадении выплат заработ-
ной платы с выходными или праздничными днями выплата произво-
дится накануне их.
В случае задержки по вине работодателя выплаты заработной пла-

ты, а при расторжении ИТД с работником – других причитающихся
ему выплат, работодатель выплачивает работнику задолженность и
пеню. Размер пени определяется по ставке рефинансирования Нацио-
нального банка Республики Казахстан на день исполнения обязательств
по выплате заработной платы и начисляется за каждый просроченный
календарный день, начиная со следующего дня, когда выплаты долж-
ны были быть произведены, и заканчивая днем выплаты. При этом
оплата трудового отпуска производится не позднее, чем за три кален-
дарных дня до его начала. В случае увольнения выплата всех сумм,
причитающихся работнику, производится не позднее последнего дня
работы (ст.76 Закона о труде).
Правовая охрана заработной платы, кроме гарантийных и компен-

сационных выплат, включает ограничение удержаний из заработной
платы, а также сроки и порядок ее выплаты.
Удержания из заработной платы возможны по общему прави-

лу с письменного согласия работника, а при отсутствии согласия – по
решению суда. Независимо от согласия работника, администрация мо-
жет произвести следующие удержания:

1) налогов и  взносов в Пенсионный фонд;
2) для исполнения судебных решений и других исполнительных

документов, в том числе штрафов;
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3) для возвращения неизрасходованного аванса, выданного в счет
заработной платы, для возврата сумм, излишне выплаченных вслед-
ствие  счетных ошибок;

4) при увольнении работника по его вине за неотработанные им
дни полученного отпуска;

5) для возмещения ущерба, причиненного по вине работника про-
изводству, если размер ущерба не превышает месячного заработка.
Общий размер всех удержаний не может превышать при каждой

выплате заработной платы 20%, а при исполнительных листах – 50%.
При удержании по нескольким исполнительным листам за работни-
ком все же должно быть сохранено 50% заработка. Но это ограниче-
ние не распространяется при отбывании исправительных работ.
Выплата работникам заработной платы производится, как прави-

ло,  в – месте выполнения им работы, если индивидуальным трудо-
вым, коллективным договором либо актами работодателя не предус-
мотрено иное место. Доставку заработной платы работнику, выпол-
няющему задание работодателя вне места постоянной работы (в ко-
мандировке, в организациях заказчика и др.), работодатель должен
обеспечить за свой счет (ст.77 Закона о труде).

Вопросы для самопроверки:

1. Понятие заработной платы.
2. Отличительные признаки заработной платы.
3. Порядок и место выплаты заработной платы.
4. Какие существуют методы правового регулирования оплаты
труда?

5. Как Вы понимаете государственное нормирование заработной
платы в Республике Казахстан?

6. Дайте понятие системы заработной платы.
7. Расскажите об основных системах оплаты труда.
8. Дайте общую характеристику норм труда.
9. В каких случаях имеет место оплата труда при отклонениях от
установленных нормальных условий труда?

10.Расскажите об оплате труда при отклонениях от нормальных
условий труда.

11.В каких случаях не требуется согласие работника на удержания
из заработной платы?
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Г Л А В А  12

ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИОННЫЕ
ВЫПЛАТЫ РАБОТНИКАМ

1. Понятие и виды гарантийных выплат и доплат. Заработная
плата не является единственным денежным обязательством, по кото-
рому работодатель должен рассчитаться с работником. Трудовое за-
конодательство Республики Казахстан предусматривает в ряде случа-
ев выплаты, не связанные и не соизмеримые с затратами труда работ-
ника, но носящие гарантийный характер (в смысле сохранения разме-
ра его заработка). Гарантийные выплаты  установлены в целях охра-
ны материальных интересов работников и не допускают снижения их
заработной платы. Основное значение этих выплат – сохранение ра-
ботнику достойного уровня жизни.
Гарантийными называются выплаты за время, когда работ-

ник фактически не выполнял трудовые обязанности по предус-
мотренным законодательством уважительным причинам. От-
личие их от заработной платы в том, что заработная плата выплачива-
ется в результате труда, а гарантийные выплаты (поэтому они так и
называются) выплачиваются не за труд и его результаты, а гарантиру-
ют оплату труда в предусмотренных законом случаях. Они устанав-
ливаются в следующих случаях:

Виды гарантийных выплат

2. Гарантии за время выполнения работником государствен-
ных или общественных обязанностей.

Статья 80 Закона “О труде в РК”

Работодатель может освобождать работника от работы на
время выполнения государственных и общественных обязан-
ностей с сохранением за ним места работы (должности).
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Работник, отслуживший срочную военную службу, имеет
преимущественное право при приеме на работу на то же пред-
приятие, откуда был призван.
Как видим, согласно Закону «О труде РК» (ст.80) работодатель

может освобождать работника от работы на время выполнения госу-
дарственных или общественных обязанностей с сохранением за ним
места работы (должности). Это относится к осуществлению депутатс-
ких обязанностей в соответствии с законодательством о выборах и
статусе депутатов. Кандидаты в Президенты,  депутаты Парламента,
маслихатов со дня их регистрации и до опубликования итогов выбо-
ров освобождаются от работы (военной службы, военных сборов) с
возложением расходов на этот период в размере средней заработной
платы за счет средств республиканского бюджета,  выделенных на
проведение  выборов. Время участия кандидатов в выборах засчиты-
вается в трудовой стаж по той специальности, по которой он работал
до дня регистрации. Работникам, привлекаемым к выполнению обя-
занностей, предусмотренных Законом о всеобщей воинской обязан-
ности, представляются гарантии и льготы в соответствии с этим Зако-
ном. Работник, отслуживший срочную службу, имеет преимуществен-
ное право при приеме на работу на то же предприятие, откуда он был
призван (ч.2 ст.80 Закона о труде). Ему может быть предложена либо
прежняя работа, либо другая работа в этой же организации.
К  числу других случаев выполнения государственных обязаннос-

тей в рабочее время следует отнести: явку по вызову в органы дозна-
ния, предварительного следствия, к прокурору и в суд в качестве
свидетеля, потерпевшего, эксперта, специалиста, переводчика, поня-
того и др. В этом случае средний заработок работнику должен вып-
латить орган, привлекший его к этим обязанностям в рабочее время.

 Члены выборных профсоюзных органов для выполнения обще-
ственных обязанностей в интересах своих членов  на время профсо-
юзной учебы, участия в работах  съездов, пленумов, президиумов,
конференциях освобождаются от работы. Условия освобождения и
порядок оплаты предусматривается коллективными договорами и со-
глашениями (ст.19 Закона “О профессиональных союзах”).
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3. Гарантии за время обследования в медицинских учреждениях.

Статья 81 Закона “О труде в РК”.
На время прохождения периодических медицинских осмот-

ров за работником, обязанным проходить такое обследование
за счет работодателя, сохранятся место работы (должность)  и
среднемесячная заработная плата.

  Для обеспечения безопасных условий труда и предупреждения
профессиональных заболеваний работодатель обязан  организовать
предварительное (при поступлении на работу) и периодические меди-
цинские осмотры работников.
Обязательные периодические медицинские осмотры должны про-

ходить следующие к категории работников:
·  лица, занятые на тяжелых работах и на работах с вредными или

опасными условиями труда;
·  несовершеннолетние работники;
·  работники организаций пищевой промышленности;
·  общественного питания и торговли;
·  работники лечебно-профилактических и детских учреждений;
·  работники учреждений образования;
· работники  учреждений транспорта и др.
В период периодических обследований в медицинском учрежде-

нии за работниками, обязанными проходить такое обследование, со-
храняется место работы (должность) и средний заработок по месту
работы.

4. Гарантии для работников, направляемых для повышения
квалификации и переподготовки с отрывом от производства.

Статья 82 Закона “О труде в РК”
При направлении работодателем  работника для повыше-

ния квалификации и переподготовки с отрывом от производ-
ства за ним сохраняется место работы (должность) и средняя
заработная плата.
В данном случае под повышением квалификации следует пони-

мать обучение вторым профессиям, прохождение профессиональной
подготовки и т.п.
В этом случае за работниками сохраняется место работы (долж-

ность) и средняя заработная плата (ст.82 Закона о труде).
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Сохранение места работы (должности) за работником, направлен-
ным работодателем на повышение квалификации с отрывом от про-
изводства, означает также и то, что если после окончания повышения
квалификации работодатель не сможет предоставить ему  прежнюю
работу (должность), то с взаимного согласия должна быть предостав-
лена работа (должность), которая по специальности или квалифика-
ции должна быть не ниже той, на которой работник работал до повы-
шения квалификации.
В случае направления на обучение в другую местность работни-

кам оплачивается проезд к месту учебы   и обратно и суточные за
время нахождения в пути и в период учебы (если питание не предос-
тавляется бесплатно).
Кроме того, работодатель имеет право за счет собственных средств

обучать или направить на обучение работника для подготовки кадров
в интересах  работодателя. В этом случае работник, прошедший обу-
чение, повышение квалификации или переподготовку за счет рабо-
тодателя, обязан отработать у данного работодателя срок, согласован-
ный сторонами в индивидуальном трудовом договоре. В случае же
расторжения договора по инициативе работника или работодателя
вследствие вины работника последний оплачивает работодателю пол-
ностью затраты, связанные с его обучением (ст.88 Закона о труде).

5. Гарантии для работников за участие при заключении кол-
лективного договора и соглашения. Согласно действующему за-
конодательству лица, участвующие в коллективных переговорах, ос-
вобождаются от основной работы с сохранением среднего заработка
на срок не более трех месяцев в течение года. Все затраты, связанные
с участие в переговорах, компенсируются в порядке, предусмотрен-
ном законодательством о труде, коллективным договором, соглаше-
нием.

6. Гарантии для работников за время нахождения в ежегод-
ном отпуске. Эта гарантия распространяется на все дни нахождения
работника в ежегодном трудовом отпуске. Согласно Закону о труде
ежегодный оплачиваемый отпуск представляется не менее 18 кален-
дарных дней. Гарантийная выплата  из расчета среднего заработка за
время отпуска производится накануне ухода в отпуск,  но не позднее,
чем за три дня до ухода в отпуск.
Указанные  выше гарантийные выплаты не являются исчерпываю-

щими ни по количеству, ни по размеру. В коллективном и трудовом
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договоре могут быть предусмотрены и другие гарантийные выплаты,
а также другие условия предоставления перечисленных выше вып-
лат. Однако во всех случаях они не должны быть ниже тех, которые
определены трудовым законодательством и соглашениями.

7. Гарантийные доплаты и их виды
От гарантийных выплат следует отличать гарантийные доп-

латы. Различие состоит в том, что если выплаты предусматриваются
за время освобождения  по уважительным причинам от работы,  то
доплаты устанавливаются при наличии работы в целях предотвраще-
ния необоснованного снижения заработка.
Рассмотрим некоторые виды гарантийных доплат.
1. Доплаты работникам моложе 18 лет при сокращенной продол-

жительности ежедневной работы. Заработная плата работникам моло-
же 18 лет при сокращенной продолжительности ежедневной работы
выплачивается в таком же размере, как и работникам соответствую-
щих категорий при полной продолжительности ежедневной работы.
Труд указанных работников, допущенных к сдельным работам, опла-
чивается по сдельным расценкам, установленным для взрослых ра-
ботников, с  доплатой по тарифной ставке за время, на которое про-
должительность их ежедневной работы сокращается по сравнению с
продолжительность ежедневной работы взрослых работников.

2. Доплаты при временных переводах на нижеоплачиваемую ра-
боту в связи с увечьем или иным повреждением здоровья, связан-
ным с работой. Рабочим, временно переведенным на нижеоплачи-
ваемую работу в связи с увечьем или иным повреждением здоровья,
связанным с работой, выплачивается разница между прежним зара-
ботком и заработком по новой работе. Такая разница выплачивается
до восстановления трудоспособности или установления стойкой утра-
ты трудоспособности либо инвалидности.

3. Законодательством предусмотрены и другие  случаи сохранения
прежнего среднего заработка или выплаты пособия по государствен-
ному социальному страхованию при переводе по состоянию здоровья
на более легкую нижеоплачиваемую работу. При этом гарантийная
доплата также будет составлять разницу между прежним заработком
и заработком по новой работе.

4. Доплата при временных переводах в случае производственной
необходимости и простоя. При производственной необходимости
администрация имеет право переводить работников на срок до одного
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месяца на не обусловленную трудовым договором работу в той же
организации либо в другую организацию, но в той же местности с
оплатой труда по выполняемой работе, но не ниже среднего зара-
ботка по прежней работе. Гарантийной доплатой здесь будет раз-
ница между средним заработком по прежней работе и заработком
по новой работе.
При переводе на нижеоплачиваемую работу в следствие простоя

за работниками, выполняющими нормы труда, сохраняется средний
заработок по прежней работе, а за работниками, не выполняющими
нормы или переведенными на повременно оплачиваемую работу, со-
храняется тарифная ставка (оклад). Гарантийной доплатой здесь так-
же будет разница между средним заработком по прежней работе (либо
тарифной ставкой) и заработком по новой работе.

8. Компенсационные выплаты и их виды. Компенсационными
называются выплаты, которые имеют целью возместить (компенсиро-
вать) работнику расходы, связанные или с выполнением им трудовых
обязанностей, или с переездом при переводе и приеме на работу в
другую местность.

Компенсации при командировках.

Статья 83 Закона “О труде в РК”

Работникам, направляемым в служебные командировки,
оплачиваются:
1) суточные за время нахождения в командировке;
2) расходы по проезду к месту назначения и обратно;
3) расходы по найму жилого помещения.

Служебной командировкой признается поездка работника по рас-
поряжению работодателя на определенный срок для выполнения слу-
жебного поручения вне места работы. Срок командировки ограничен
40 днями, не считая времени нахождения в пути. Командировка ра-
ботников для выполнения монтажных, наладочных и строительных
работ не должна превышать 1 года.
Командировкой не являются поездки по служебным делам (вне

места постоянного жительства и работы) тех работников, трудовые
обязанности которых связаны с постоянными разъездами, например,
машинистов локомотивов, водителей автобусов дальнего следования,
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летчиков, кондукторов, проводников. В заработную плату таких ра-
ботников заранее включены компенсации за расходы в пути.
В течение всего времени командировки за работниками сохраня-

ется место работы (должность) и средний заработок. Кроме того, им
выплачиваются :

1) суточные за время нахождения в командировке;
2) расходы по проезду к месту назначения и обратно;
3) расходы по найму жилого помещения.
Суточные выплачиваются за каждый день командировки, включая

выходные праздничные дни, день отъезда и день приезда. Если ра-
ботник имеет возможность вернуться в тот же день к месту постоян-
ного жительства, суточные за время командировки не полагаются.
Срок пребывания в месте командировки определяется по отмет-

кам в командировочном удостоверении о дне убытия  в место коман-
дировки и дне выбытия из места командировки. В случае, если работ-
ник командирован в разные населенные пункты, отметки о дне при-
бытия и дне убытия делаются в каждом пункте и заверяются печатью
предприятия.
При отбытии в командировку работнику выдается денежный аванс

в пределах сумм, причитающихся на оплату проезда, расходов по
найму жилого помещения и суточных. В  течение трех дней после
возвращения из командировки работник обязан представить авансо-
вый отчет об израсходованных суммах, к которому прилагаются ко-
мандировочное удостоверение, документы о найме жилого помеще-
ния и расходах по проезду.
Компенсации при переводе работника на работу в другую мест-

ность вместе с организацией.

Статья 84 Закона “О труде в РК”

Порядок и размеры компенсации расходов при переводе ра-
ботника на работу в другую местность вместе с организацией
определяются соглашением сторон.
При переезде работника вместе с организацией в другую мест-

ность ему возмещаются расходы по переезду его самого, его семьи и
провозу его имущества. В возмещаемые расходы включаются:

· стоимость переезда самого работника, членов его семьи, стоимость
провоза  его имущества;

· суточные за все время нахождения в пути в процессе переезда;
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· единовременное пособие на самого работника и на каждого пе-
реезжающего члена его семьи;

·  заработная плата работника за время переезда до начала работы
(выплачивается по соглашению сторон).
Если работодатель предоставляет работнику для переезда  транс-

порт, то стоимость проезда и провоза багажа не оплачивается.

9. Социальные пособия. Законодательством предусмотрены со-
циальные пособия по временной нетрудоспособности, по беременно-
сти и родам, а также социальные пособия женщинам (мужчинам),
усыновившим или удочерившим детей (ст.85, 86, 87 Закона о труде).

Социальные пособия по временной нетрудоспособности

Статья 85 Закона “О труде в РК”.

Социальные пособия по временной нетрудоспособности назнача-
ются в случаях временной нетрудоспособности в связи с общим забо-
леванием (травмой, искусственным прерыванием беременности, ка-
рантином, при  временном переводе а другую работу в связи с забо-
леванием туберкулезом или профессиональным заболеванием) и в
других случаях, установленных законодательством.
Как видим, социальные пособия по временной нетрудоспособнос-

ти  назначаются в  в случаях временной нетрудоспособности в связи с
общим заболеванием и в других случаях, установленных законода-
тельством, На работодателя  возлагается обязанность за счет своих
средств выплачивать работникам социальные пособия  в связи с об-
щим заболеванием, с трудовым увечьем и профессиональным забо-
леванием. Если временная нетрудоспособность связана с трудовым
увечьем или профессиональным заболеванием, то социальное посо-
бие выплачивается работодателем в размере ста процентов средней
заработной платы с первого дня наступления нетрудоспособности до
выхода на работу или установление инвалидности.
Данное пособие выплачивается, если временная нетрудоспособ-

ность наступила в период работы, включая время испытания, незави-
симо от продолжительности работы до наступления временной нетру-
доспособности.
При карантине пособие выплачивается, если работник отстранен от

работы органами санитарно-эпидемиологической службы из-за зараз-
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ного заболевания, которым заболели люди из его ближайшего окру-
жения.
Социальные пособия по беременности и родам, а также соци-

альные пособия женщинам (мужчинам), усыновившим или удоче-
рившим детей.

Статья 86 Закона “О труде в РК”

Социальные пособия по беременности и родам, а также со-
циальные пособия женщинам (мужчинам), усыновившим или
удочерившим детей непосредственно из родильного дома, на-
значаются на весь отпуск по беременности и родам или отпуск
за период со дня усыновления или удочерения и до истечения
пятидесяти шести дней со дня рождения ребенка.
Право на такое пособие имеют лица, усыновившие или удочерив-

шие детей непосредственно из родильного дома. Оно назначается на
весь отпуск по беременности и родам или отпуск за период со дня
усыновления (удочерения) и до истечения 56 дней со дня рождения
ребенка. В этом случае выплата социальных пособий также осуще-
ствляется работодателем за счет своих средств.
Право на такое пособие дается независимо от стажа работы.
За неисполнение или ненадлежащее исполнение своих обязательств

по выплате социальных пособий работодатель несет ответственность в
установленном законодательством порядке.

Вопросы для самопроверки

1. Что принято называть гарантийными выплатами?
2. Назовите и охарактеризуйте основные виды гарантийных вып-
лат?

3. В чем отличие гарантийных выплат от заработной платы, от га-
рантийных доплат?

4. Назовите виды компенсационных выплат.
5. Как оплачиваются служебные командировки?
6. Назовите и охарактеризуйте основные виды социальных посо-
бий.



187

Г Л А В А  13

МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН
ИНДИВИДУАЛЬНОГО ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Трудовое законодательство предусматривает материальную ответ-
ственность сторон трудового договора, как работника, так и работо-
дателя, за причиненный материальный ущерб.
Понятие ответственности. Материальная ответственность сторон

индивидуального трудового договора состоит в обязанности одной
стороны возместить другой стороне ущерб за причиненный вред. Сто-
рона индивидуального трудового договора, причинившая вред дру-
гой стороне, обязана возместить его в установленном порядке. Если
работнику в связи с исполнением им своих трудовых (служебных)
обязанностей причинено увечье или иное повреждение здоровья по
вине работодателя, в результате которого он полностью или частично
утратил трудоспособность, то работодатель обязан возместить ему вред
в порядке и условиях, предусмотренных нормативными правовыми
актами Республики Казахстан, при отсутствии выплат работнику стра-
хового возмещения. Ответственность работодателя за вред, причи-
ненный жизни и здоровью работника при исполнении трудовых обя-
занностей и имуществу организации, подлежит страхованию (ст.90 За-
кона о труде).
В соответствии с действующим законодательством работники обя-

заны бережно относиться к имуществу предприятия (учреждения, орга-
низации) и принимать меры к предотвращению вреда. В свою оче-
редь работодатель обязан создать работникам условия, необходимые
для нормальной работы и обеспечения полной сохранности вверенно-
го им имущества. Таким образом,  законодательство о материальной
ответственности направлено, с одной стороны, на всемерную охрану
собственности работодателя, а с другой стороны – на охрану зара-
ботной платы работников от неправильных и необоснованных удер-
жаний.
Другими словами, возмещение ущерба – обязанность, которая воз-

никает у одной из сторон трудового договора по отношению к другой
его стороне. Непосредственно договором такая обязанность не пре-
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дусмотрена, но она является следствием ненадлежащего исполнения
сторонами этого договора своих обязанностей в сфере труда.
Таким образом, материальная ответственность сторон тру-

дового договора состоит в обязанности одной из его сторон воз-
мещать в соответствии с законодательством материальный ущерб,
причиненный ею другой стороне этого договора.
Основанием для возложения материальной ответственности на сто-

рону трудового договора служит противоправное и виновное причи-
нение ущерба  другой стороне этого договора, если только законода-
тельством не предусмотрено иное. Законом может быть предусмотре-
но возмещение вреда и при отсутствии вины причинителя ущерба.
Вред, причиненный правомерными действиями, подлежит возме-

щению лишь в случаях, предусмотренных законом.
Не подлежит возмещению ущерб, причиненный в состоянии необ-

ходимой обороны, если при этом не были превышены ее пределы.
Вред, причиненный в состоянии крайней необходимости, то есть

для устранения опасности, угрожающей самому причинителю вреда
или другим лицам, если эта опасность при данных обстоятельствах не
могла быть устранена иными средствами, должен быть возмещен ли-
цом, причинившим вред.
Учитывая обстоятельства, при которых был причинен такой вред,

суд может возложить обязанность его возмещения на третье лицо, в
интересах которого действовал причинивший вред, либо освободить
от возмещения вреда полностью или частично как это третье лицо,
так и причинившего вред.
Виды ответственности. Законодательство предусматривает два

вида указанной ответственности:
1) материальную ответственность работника перед работодателем;
2) материальную ответственность работодателя перед работником.

Эти два вида материальной ответственности значительно отличаются
друг от друга.
Признавая юридическое равенство сторон трудового договора, за-

конодательство учитывает, что работодатель:
1) экономически всегда сильнее отдельного работника;
2) организует процесс труда и несет в связи с этим ответствен-

ность за могущие возникнуть неблагоприятные последствия;
3) как собственник имущества несет бремя его содержания и риск

случайной гибели или случайного повреждения.
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С другой стороны, законодательство исходит из того, что главной
ценностью человека является его физическая и умственная способ-
ность к труду, которую он может реализовать в различных юридичес-
ких формах, но прежде всего путем заключения трудового договора.
Сказанное и определяет различие в двух видах ответственности.
Материальная ответственность работодателя перед работни-

ком заключается в том, что он обязан возмещать работнику ущерб,
возникший в результате:

1) увольнения без законного основания или с нарушениями уста-
новленного порядка;

2) незаконного перевода на другую работу;
3) неправильной или не соответствующей действующему законо-

дательству формулировки причины увольнения в трудовой книжке,
которая препятствовала поступлению работника на новую работу;

4) задержки выдачи трудовой книжки при увольнении;
5) несвоевременного исполнения решения суда о восстановлении

на работе незаконно уволенного или переведенного на другую рабо-
ту работника;

6) незаконного отказа в приеме на работу или несвоевременного
заключения трудового договора;

7) причинения вреда здоровью работника. Этот случай регулиру-
ется постановлением Правительства РК от 17 марта 1993 года № 201
статьей 90 Закона “О труде в РК”. Рассмотрим его подробнее.
Все работники независимо от характера трудовой связи с работо-

дателем (постоянные, временные, сезонные и т.д.), стажа работы и
т.п. имеют право на возмещение ущерба, причиненного увечьем или
иным повреждением здоровья, связанным с исполнением ими своих
трудовых обязанностей и происшедшим как на территории организа-
ции, так и за ее пределами.
Увечье может возникнуть в результате травмы (механической, элек-

трической и т.п.). Под иным повреждением здоровья понимается про-
фессиональное заболевание и отравление.
Согласно законодательству возмещение вреда состоит в выплате

пострадавшему работнику денежных сумм в размере заработка, до-
хода (или соответствующей части), которого он лишился вследствие
утраты трудоспособности или снижения ее, единовременного пособия
и компенсационных расходов, вызванных повреждением здоровья. В
случае смерти пострадавшего работника право на возмещение вреда
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имеют нетрудоспособные лица, состоящие на иждивении умершего
или имевшие ко дню его смерти право на получение от него содержа-
ния: ребенку умершего, родившийся после его смерти, а также один
из  родителей, супруг или другой член семьи, если он не работает или
занят уходом за детьми, братьями, сестрами, внуками умершего, не
достигшими 8 лет.
Степень утраты трудоспособности (в %) работником, получившим

увечье или иное повреждение здоровья, устанавливает медико-соци-
альная экспертная комиссия (МСЭК).
Если трудовое увечье наступило не только по вине работодателя,

но и вследствие грубой неосторожности пострадавшего работника,
размер возмещения ущерба уменьшается в зависимости от степени
вины работника
Пострадавшему возмещаются также и дополнительны расходы,

вызванные трудовым увечьем. Так, сверх возмещения утраченного
заработка предприятие компенсирует пострадавшему дополнительные
расходы, вызванные трудовым увечьем (на дополнительное питание,
приобретение лекарств, на медицинское обследование и реабилита-
цию, уход за ним, санитарное лечение, включая проезд потерпевшего
к месту лечения и обратно, а в необходимых случаях сопровожда-
ющего его лица; приобретение специальных транспортных средств,
горючего и т.д.), если МСЭК  признал его нуждающимся в этих
видах помощи. Дополнительные расходы на уход за пострадавшим
работником возмещаются независимо от того, кем этот уход осу-
ществляется.
Суммы возмещения вреда выплачиваются:
·пострадавшим работникам – со дня, когда они вследствие трудо-

вого увечья лишились прежнего заработка;
·лицам, имеющим право на возмещение вреда в связи со смертью

кормильца – со дня его смерти;
При обращении о возмещении вреда по истечение 3 лет после ут-

раты прежнего заработка в связи с трудовым увечьем или после смерти
кормильца возмещение вреда производится со дня подачи заявления.
Пострадавшим работникам возмещение вреда в части утраченно-

го заработка производится в течение срока, на который МСЭК уста-
новлена утрата трудоспособности в связи с трудовым увечьем Лицам,
имеющим право на возмещение вреда в связи с утратой кормильца,
возмещение вреда производится:
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·несовершеннолетним – до достижения 18 лет (учащимся профес-
сионально-технических, средних специальных и высших учебных за-
ведений – до окончания учебы, но не более, чем до достижения ими
23 летнего возраста);

·мужчинам старше 60 лет и женщинам старше 55 лет – пожизненно;
·инвалидам – в течение всего периода нетрудоспособности;
·родителю, супругу или другому члену семьи, не работающему и

занятому уходом за детьми, братьями, сестрами, внуками умершего
кормильца, не достигшим 8 лет, до достижения 8 лет.
Пострадавшему работнику (или лицам, имеющим право на воз-

мещение вреда в связи со смертью кормильца) сверх возмещения
утраченного заработка, дополнительных видов  возмещения вреда
работодатель выплачивает единовременное пособие, размер кото-
рого определяется в коллективном договоре, но он должен быть
не меньше:

·10-кратного годового заработка работника в случае его смерти в
результате несчастного случая на производстве или профессиональ-
ного заболевания;

·5-кратного годового заработка работника, признанного инвали-
дом І или ІІ группы от трудового увечья или профессионального за-
болевания;

·2-кратного годового заработка работника, признанного инвали-
дом ІІІ группы от трудового увечья или профессионального заболе-
вания;

·годового заработка работника при определении ему стойкой ут-
раты трудоспособности без установления инвалидности.
В приведенных и аналогичных случаях работнику компенсируется

также и моральный вред, под которым понимаются физические или
нравственные страдания.
Условия наступления материальной ответственности рабо-

тодателя. Общими условиями, при наличии которых наступает мате-
риальная ответственность работодателя, являются:

– противоправное причинение вреда;
– причинная связь между противоправным действием (бездействи-

ем) и возникшим вредом;
– вина предприятия.
Противоправность в данном случае означает необеспечение здо-

ровых и безопасных условий труда. Противоправным может быть как
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действие, так и бездействие, в результате которых произошло повреж-
дение здоровья работника.
Причинная связь выражается в том,  что вред у работника воз-

никает в результате противоправного действия (бездействия) рабо-
тодателя.
Вина предприятия есть вина его работников, которые не обеспечи-

ли потерпевшему здоровых и безопасных условий труда.
Заявление о возмещении вреда подается работодателю, который

несет ответственность за причиненный трудовым увечьем вред.  Если
повреждение здоровья получено в организации, где потерпевший ра-
ботал по совместительству,  то заявление подается администрации этой
организации. При реорганизации (слияние, присоединение, разделе-
ние, выделение, преобразование) организации заявление подается его
правоприемнику.
Работодатель обязан рассмотреть данное заявление и принять по

нему решение не позднее 10 дней со дня его поступления со всеми
необходимыми документами или поступления дополнительных доку-
ментов. Решение о возмещении вреда оформляется приказом работо-
дателя. Приказ должен быть мотивированным, в нем указываются
граждане, которым устанавливается возмещение ущерба, его разме-
ры на каждого члена семьи и сроки выплаты. Копия приказа работо-
дателя о возмещении ущерба или мотивированный письменный отказ
вручается заинтересованным гражданам в десятидневный срок со дня
подачи заявления со всеми необходимыми документами.  Задержка
рассмотрения заявления или вручения копии приказа в установлен-
ный срок рассматривается как отказ в возмещении вреда.
При несогласии с решением работодателя пострадавший работник

или другое заинтересованное лицо имеют право обжаловать это ре-
шение в судебном порядке. Право потерпевшего на обращение за
возмещением вреда сроком давности не ограничено. Однако в случа-
ях, когда потерпевший обратится за положенным ему возмещением
вреда по истечении трех лет после утраты трудоспособности, возме-
щение ему будет производиться только со дня обращения.
Платежи по возмещению ущерба производятся работодателем, его

правоприемником, а при их отсутствии – органом, который должен
капитализировать суммы, подлежащие выплате.
Материальная ответственность работника. Основания и ус-

ловия наступления ответственности. Материальная ответственность
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работника состоит в обязанности возместить имущественный вред, при-
чиненный по его вине работодателю, с  которым он состоит в трудо-
вом правоотношении. Материальная ответственность работника насту-
пает при наличии одновременно следующих условий:
1) реальный действительный вред, понесенный работодателем.

Под прямым действительным ущербом понимается ущерб налично-
му, реально существующему имуществу путем утраты его (или его
части),  присвоения, ухудшения, порчи,  понижения ценности, что при-
вело к необходимости для работодателя произвести  затраты на вос-
становление, приобретение имущества или иных ценностей либо про-
извести излишние выплаты по вине работника другому субъекту (фи-
зическому или юридическому лицу).
В отличие от  гражданского права в трудовом праве взысканию

подлежит лишь прямой действительный ущерб. Действующее трудо-
вое законодательство не допускает взыскания с  работника того дохо-
да, который организация могла бы получить, но не получила в связи
с неправильными действиями работника. Например, нельзя взыски-
вать с работника, совершившего прогул без уважительной причины,
убытки, вызванные простоем станка в течение всего рабочего дня. К
такому работнику могут применяться меры дисциплинарного или об-
щественного воздействия.
Вред, выраженный в денежной форме, называется убытком. Дей-

ствительный вред (прямые убытки) следует отличать от мнимого вре-
да (мнимые убытки). Мнимый вред имеет место тогда, когда реально-
го уменьшения или ухудшения имущества в действительности не было,
но вследствие неправильного документального оформления движе-
ния материальных ценностей по бухгалтерским данным числится не-
достача.

2) Противоправность  действия (например, хищение строитель-
ных материалов)  или противоправность бездействия (например, не-
принятие мер по предупреждению перерасхода горючего), в резуль-
тате которых нанесен вред, т.е. нарушение работником возложенных
на него трудовых обязанностей.
Противоправным признается любое поведение, выражающееся в

нарушении работником обязанности соблюдать трудовую дисциплину
и бережно относиться к имуществу организации.
Доказательством противоправности поведения работника служат

акты о выбытии, утрате или порче имущества, накладные, объясни-
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тельные, докладные, сообщения компетентных органов и другие до-
кументы. Бесспорным доказательством противоправности деяний ра-
ботника, причинившего вред, является привлечение его к уголовной
или административной ответственности.
Но вред может быть причинен и правомерными действиями. К пра-

вомерным действиям, исключающим материальную ответственность
за причиненный вред, относятся действия, совершенные  в состоянии
необходимости предотвратить наступление большего вреда, а также
действия, совершенные в состоянии крайней необходимости или вслед-
ствие непреодолимой силы.

3) Вина работника в причинении вреда. Материальная ответствен-
ность возлагается на работника при условии, что ущерб причинен лишь
по его вине. Вина как условие материальной ответственности заклю-
чается в том, что причинитель вреда предвидел или мог предвидеть
последствия своих действий, а также в его отношении к содеянному.
Виновным признается противоправное деяние, совершенное работни-
ком умышленно или неосторожно. Различают две формы вины: умы-
сел (прямой или косвенный)  и неосторожность (легкомыслие или не-
брежность). Форма вины влияет на вид и размер материальной ответ-
ственности работника.
Для правильного определения размера материальной ответствен-

ности необходимо тщательно и всесторонне определить степень ви-
новности работника, причинившего вред противоправным действием
или бездействием. Прямой умысел будет налицо в том случае, когда
работник сознает противоправный характер своего поведения, пред-
видит его вредные последствия и желает их наступления (например, в
случия кражи, хищения). Косвенный умысел имеет место тогда, когда
работник сознает противоправный характер своего поступка и пред-
видит возможность возникновения ущерба. При этом он не желает
наступления вреда, но сознательно допускает его возникновение или
же безразлично, некритически относится к возможности вреда. В фор-
ме неосторожности ущерб может быть причинен по небрежности, когда
виновное лицо могло и должно было предвидеть наступление вреда,
но не приняло мер к предотвращению его.
Материальный вред может быть причинен и при одновременном

наличии вины работодателя и работника. Смешанная вина имеет мес-
то тогда, когда одновременно и работник  ненадлежащим образом
относится к сохранности вверенного ему имущества, и работодатель
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не принимает меры по обеспечению сохранности указанного имуще-
ства.

4) Причинная связь между противоправным поведением работ-
ника и причиненным вредом. Противоправное действие или бездей-
ствие работника является обязательным условием возмещения мате-
риального ущерба лишь тогда, когда вред причинен именно им. От-
сутствие причинной связи между действием (бездействием) работни-
ка и причиненным вредом исключает привлечение его к материаль-
ной ответственности. Поэтому прежде чем решать вопрос о виновно-
сти работника и причинении вреда, необходимо, во-первых, устано-
вить наличие причинной связи между действием (бездействием) и ре-
зультатом, во-вторых, определить, является ли нанесенный вред пря-
мым следствием данного действия (бездействия) либо он возник вслед-
ствие других обстоятельств.
Таковы обязательные условия наступления материальной ответ-

ственности работника, при отсутствии хотя бы одного из перечислен-
ных условий материальная ответственность не наступает.
По общему правилу, обязанность доказывать вину работника в

причинении материального вреда возлагается на работодателя. Исклю-
чение установлено для случаев, когда работник на основании пись-
менного договора или специальных постановлений несет полную ма-
териальную ответственность за недостачу вверенных денежных или
материальных ценностей. В этом случае работник должен доказать
отсутствие его вины в причинении материального ущерба, если счи-
тает себя невиновным.
Полная материальная ответственность работников. Полная

материальная ответственность состоит в обязанности работника воз-
мещать ущерб в полном объеме независимо от какого-либо предела.
Эта ответственность наступает лишь в случаях, указанных в законо-
дательстве. В  соответствии с законодательством работники несут ма-
териальную ответственность в полном размере, причиненного по их
вине работодателю, в случаях, когда:

1)ущерб причинен преступными действиями работника,  и это ус-
тановлено приговором суда. Ответственность по данному основанию
наступает лишь тогда, когда совершение работником таких деяний ус-
тановлено судом в порядке уголовного судопроизводства. При этом
полная материальная ответственность наступает и в том случае, если
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работник освобожден от уголовной ответственности из-за истечения
срока давности или из-за амнистии.
Если суд оправдывает работника за отсутствием состава преступ-

ления или прекращает уголовное дело в стадии предварительного след-
ствия, суд в порядке гражданского судопроизводства может принять
решение о возмещении причиненного ущерба в пределах полного
возмещения причиненного ущерба по иным основаниям, предусмот-
ренным законодательством;

2)  ущерб причинен при исполнении трудовых обязанностей, за
что предусмотрена полная материальная ответственность специальны-
ми законодательными актами. В этом случае полная    материальная
ответственность наступает независимо от привлечения или непривле-
чения работника к уголовной ответственности.
Полная материальная ответственность может быть возложена в слу-

дующих случаях:
– между работником и работодателем заключен письменный дого-

вор о принятии на себя полной материальной ответственности за нео-
беспечение сохранности имущества и других ценностей, переданных
работнику;

– в соответствии с законодательством на работника возложена пол-
ная материальная ответственность за вред, причиненный работодате-
лю при исполнении трудовых обязанностей;

– имущество и другие ценности были получены работником под
отчет по разовой доверенности или по другим разовым документам;

– вред причинен работником, находящимся в состоянии алкоголь-
ного, наркотического или токсикоманического  опьянения;

– вред причинен недостачей, умышленным уничтожением или
умышленной порчей материалов, полуфабрикатов, изделий (продук-
ции), в том числе при их изготовлении, а также инструментов, изме-
рительных приборов, специальной одежды и других предметов, вы-
данных работодателем работнику в пользование;

– вред причинен в результате разглашения коммерческой тайны;
– вред причинен действиями работника, содержащими признаки дея-

ний, преследуемых в уголовном порядке (ст. 91 Закона о труде РК).
При полной материальной ответственности причиненный ущерб

возмещается полностью без ограничения каким-либо пределом, оп-
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ределяемым в том или ином соотношении с заработной платой работ-
ника.
Указанный перечень случаев, когда работники несут полную мате-

риальную ответственность за вред, причиненный работодателю, явля-
ется исчерпывающим.
Кроме указанного перечня определенные категории работников

несут полную материальную ответственность на основании письмен-
ных договоров о полной материальной ответственности. По такому
договору работник принимает на себя обязательство полностью воз-
местить ущерб в связи с необеспечением сохранности имущества и
иных ценностей, переданных ему на хранение или других целей, а
работодатель обязуется создать работнику нормальные условия труда
и производственную обстановку, обеспечить условия для хранения
вверенных работнику ценностей.
Если работодатель не создал  условия, необходимые для нормаль-

ной работы и обеспечения полной сохранности вверенных работнику
материальных ценностей, то это ведет к уменьшению размера ответ-
ственности материально-ответственного лица.

Вопросы для самопроверки:

1. Что такое материальная ответственность?
2. Назовите виды ответственности.
3. В чем состоит материальная ответственность работодателя
перед работником?

4. Кому выплачиваются суммы возмещения вреда?
5. В каких размерах выплачивается возмещение вреда
пострадавшим работникам?

6. При каких условиях наступает материальная ответственность
работодателя?

7. В чем состоит материальная ответственность работника?
8. При каких условиях наступает материальная ответственность
работника?

9. В чем состоит полная материальная ответственность
работников?

10. Как возмещается ущерб при полной материальной
ответственности?
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Г Л А В А  14

ТРУДОВАЯ ДИСЦИПЛИНА

Понятие о дисциплине труда.
Всякое сообщество людей, занимающихся совместной деятельно-

стью, нуждается в согласовании своих действий и поведения, в опре-
деленном порядке чтобы все совместно работающие подчинялись это-
му порядку, этой дисциплине. Согласование  действий, интересов и
поведения приобретает особо важное значение при объединении лю-
дей для производства и распределения материальных и духовных благ.
Поскольку, как мы уже знаем, в процессе трудовой деятельности

действуют две стороны (два субъекта) трудовых отношений, то и вы-
полнять правила поведения в процессе трудовой деятельности долж-
ны обе стороны.
Вот почему одной из основных обязанностей работника является

соблюдение требований трудовой дисциплины, т.е. обязательных для
него правил поведения в процессе  трудовой деятельности. Если го-
ворить конкретно, то работник обязан:

–  добросовестно выполнять трудовую функцию (т.е. работу по
определенной специальности, квалификации, должности);

–  подчиняться внутреннему трудовому распорядку;
–  выполнять обязательные для него распоряжения работодателя.
Но важнейшей предпосылкой соблюдения работников трудовой

дисциплины является обязанность работодателя рациональным обра-
зом организовать трудовой процесс, т.е. работодатель должен пра-
вильно и рационально организовать труд работников. Для этого он
обязан:

–  выплачивать работнику заработную плату;
–  обеспечить условия труда, предусмотренные законодательством

о труде, коллективным договором и соглашением сторон.
Трудовая дисциплина – это двусторонний процесс и ее исполнение

зависит от поведения обеих сторон. Другими словами, трудовая дис-
циплина включает в себя  обязанности работодателя правильно орга-
низовать трудовой процесс работников не только путем утверждения
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определенных правил поведения в процессе труда, но путем создания
работнику нормальных условий труда, которые давали бы  ему воз-
можность исполнять требования трудовой дисциплины, что является
обязанностью работника.
Следовательно,  дисциплина труда – это обязанность работо-

дателя создать для работников такие условия труда, которые по-
зволяли бы ему наиболее эффективно исполнять трудовую функ-
цию, и обязанность работника в обязательном порядке выполнять
правила поведения в процессе труда, установленные в актах госу-
дарства и их основе работодателя.
Дисциплина труда – это обязанности сторон  индивидуального тру-

дового договора, т.е. работника и работодателя и их неуклонное ис-
полнение.
Трудовая дисциплина исследуется представителями различных наук:

психологии, социологии, экономики труда и т.д.
В трудовом праве трудовая дисциплина рассматривается в четырех

аспектах.
Аспект первый. Трудовая дисциплина рассматривается как один

из принципов трудового права – обязанность соблюдать трудовую дис-
циплину. Обеспечить соблюдение трудовой дисциплины должен ра-
ботодатель, его администрация, которые должны поддерживать опре-
деленный уровень соблюдения дисциплины на производстве
Аспект второй. Трудовая дисциплина рассматривается как фак-

тическое поведение. Фактическое поведение – это точное и неукосни-
тельное соблюдение установленных на предприятии, учреждении, орга-
низации правил поведения в процессе трудовых отношений. Факти-
ческое поведение можно назвать уровнем соблюдения требований дис-
циплины труда. Уровень может быть высоким, если все участники
трудовых правоотношений соблюдают дисциплину труда. Уровень
может быть средним, если все работники соблюдают трудовую дис-
циплину, но у отдельных работников имеются в поведении  некоторые
отклонения. нарушения трудовой дисциплины. И, наконец, уровень
может быть низким, если имеются частые и\или массовые нарушения
трудовой дисциплины, правил внутреннего трудового распорядка.
Аспект третий. Трудовая дисциплина рассматривается как инсти-

тут трудового права, т.е. система норм, регулирующих внутренний
трудовой распорядок, обязанности работника и работодателя, адми-
нистрации, меры поощрения и наказания.
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Аспект четвертый. Трудовая дисциплина рассматривается как
установленный в организации порядок поведения работника и рабо-
тодателя. В этом случае трудовая дисциплина представляет собой фор-
му общественной связи между людьми, что обусловило выделение
особой функции руководства, надзора и контроля за трудом лиц,
подчиненных этому руководству.
Дисциплина труда тесно связана с такими понятиями как техноло-

гическая и производственная дисциплина.
Технологическая дисциплина – это часть трудовой дисциплины,

которая связана с соблюдением технических правил на производстве.
Технологическая дисциплина  включает в себя правила обращения со
станком,  машинами,  приборами, агрегатами, иными механизмами и
инструментами.
Производственная дисциплина – это соблюдение порядка на про-

изводстве. Она включает в себя трудовую дисциплину и даже выхо-
дит за ее пределы. В производственную дисциплину включается обес-
печение четкой и ритмичной, бесперебойной работы организации, сво-
евременное обеспечение работников сырьем, электроэнергией, инст-
рументами, материалами, работой без простоев и т.п. Таким образом,
понятно, что производственная дисциплина во многом зависит от ра-
ботодателя и его администрации.
Методы обеспечения трудовой дисциплины.
Обеспечение трудовой дисциплины является одной из главных

функций руководителей процесса труда и ей всегда придавалось важ-
ное значение. Доходило даже до курьезов. Например, в начале 80-х
годов организационная сторона производства и трудовая дисциплина
считались главной по отношению к производственной стороне. Мно-
гие помнят, как во  времена Андропова, представители контролирую-
щих органов вылавливали людей в рабочее время в магазинах, ба-
нях, кинотеатрах и т.д. и подвергали их наказанию за нарушение тру-
довой дисциплины.
Раньше, во времена социалистической экономики господствовала

позиция, что трудовая дисциплина должна обеспечиваться главным
образом моральными методами – убеждениями, поощрениями, вос-
питанием. Материальным методам обеспечения трудовой дисциплины
не придавалось значения вообще. Это считалось обывательскими взгля-
дами, мещанством, склонностью к вещизму, и подвергалось осмея-
нию и всенародному осуждению.
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В настоящее время признаются действенными четыре основных
метода обеспечения трудовой дисциплины.

1. создание необходимых организационных и экономических ус-
ловий для нормальной работы. Под нормальными  условиями работы
понимается создание безопасных условий работы, которые соответ-
ствуют требованиями стандартов,  правил и норм по охране труда и
при которых работник  защищен от воздействия вредных и опасных
производственных факторов, которые могут вызвать производствен-
ную травму, профессиональное заболевание или снижение трудоспо-
собности. К понятию нормальных условий труда относится и  исправ-
ное состояние машин, станков и приспособлений, надлежащее каче-
ство материалов и инструментов, их своевременная подача, своевре-
менное снабжение электроэнергией и другими  источниками питания,
своевременное обеспечение технической документацией и т.д.
Под созданием экономических условий для обеспечения трудовой

дисциплины имеется в виду своевременная, полная и честная  выпла-
та заработной платы, создание возможности для работников получе-
ния дополнительного материального вознаграждения при соблюде-
нии трудовой дисциплины и материальное вознаграждение (премии)
за высокий уровень исполнения трудовой дисциплины.
О важности этого метода говорит тот факт, что в 1988 году в ч.1.

ст 140 КЗоТ было внесено важное дополнение, по которому трудовая
дисциплина должна была обеспечиваться  созданием необходимых
организационных и экономических условий для нормальной высоко-
производительной работы
К сожалению, следует признать, что в настоящее время в связи с

кризисом экономики на многих производствах не созданы нормаль-
ные условия труда. Происходит это в большинстве случаев из-за не-
хватки материалов, энергоносителей, а порой и из-за халатности или
экономических аппетитов  руководителей. Подобная политика ведет
к простоям, длительным неоплачиваемы отпускам, что неизбежно свя-
зано со снижением уровня дисциплины труда. Но в то же время угро-
за потерять работу, что очень реально в связи с появившейся безрабо-
тицей, заставляет  работников дорожить своим рабочим местом и
тщательное соблюдать трудовую дисциплину

2. сознательное отношение к труду. Конечно, многие работники
понимают необходимость выполнения требований трудовой дисцип-
лины и сознательно ее исполняют. Особенно в настоящее время, ког-
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да заключается индивидуальный трудовой договор, и исполнение тру-
довой дисциплины является одним из требований индивидуального
трудового договора. К тому же, как говорилось выше, угроза об-
ширного рынка труда и массовой безработицы, что создает реальную
возможность остаться без источника средств существования, повы-
шает уровень сознательного отношения к труду и выполнения трудо-
вой дисциплины. Поэтому большинство работников сознательно стре-
мятся улучшить качество работы и дисциплину на производстве.

3. метод убеждения, воспитания, поощрения за добросовестный
труд и  успехи в работе. Как говорилось выше, было время когда этот
метод считался основным в обеспечении трудовой дисциплины. На
наш взгляд, на сегодняшний день этот метод не является  активно
применяемым и действенным. Нам кажется, что в условиях самосто-
ятельного хозяйствования и свободной конкуренции на рынке това-
ров и услуг работодатели не занимаются воспитанием и формирова-
нием убеждений работников. В условиях, когда главным критерием
успешности того или иного производства является его прибыльность
или убыточность, когда реальная заработная плата зависит от сбыта
продукции, именно материальная заинтересованность работников мо-
жет в гораздо большей степени направить работника на производи-
тельный труд и соблюдение дисциплины труда , чем воспитание и убеж-
дение.
Тем не менее действенным в соблюдении трудовой дисциплины

является создание обстановки нетерпимости к нарушителям трудовой
дисциплины, требовательности к работникам, которые недобросовес-
тно исполняют свои трудовые обязанности.

4. поощрение и принуждение. Психологи утверждают, что поощ-
рение и наказание способно творить чудеса с нарушителями, если их
правильно применять. О поощрениях и принуждении мы будем далее
говорить отдельно, поэтому сейчас не будем отдельно останавливать-
ся на этом вопросе.
Правовое регулирование внутреннего трудового распорядка
Дисциплина труда определяется  актами работодателя, положения-

ми коллективного договора и правилами внутреннего трудового
распорядка. Эти акты распространяются на всех работников. Кроме
того существуют специальные акты для отдельных категорий работ-
ников, например, для прокуроров, судей. Существуют также специ-
альные уставы и положения для транспортных отраслей: железных
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дорог, морского, речного, воздушного и автодорожного транспорта,
связи, геологов и др. На работников не основных профессий  этих
областей распространяются правила внутреннего распорядка.
В  этих правилах с учетом специфики организации закрепляются

основные обязанности работников и администрации, устанавливается
порядок использования рабочего времени и т.д. Целью этих правил
является воспитание у  работников  добросовестного отношения к труду,
укрепление трудовой дисциплины, рациональное использование ра-
бочего времени и повышение производительности труда.
Таким образом, правила внутреннего распорядка – это поря-

док, установленный внутри организации, где трудится работник.
Обычно, правила внутреннего распорядка состоят из следующих раз-
делов:

1. общие положения (о действии правил);
2. порядок приема и увольнения работников;
3. основные обязанности работников;
4. основные обязанности работодателя;
5. рабочее время и его использование;
6. поощрения за успехи в работе;
7. ответственность за нарушения трудовой дисциплины.
Основные обязанности работников в сфере трудовой дисцип-

лины.
Основные обязанности работников определены рядом норматив-

но-правовых актов, главным среди которых является Закон РК «О
труде РК»
Прежде всего, заключая индивидуальный трудовой договор, ра-

ботник принимает на себя  главную обязанность – выполнять работу
по определенной специальности, квалификации, должности и при этом
подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка организа-
ции, в которой будет трудиться. Круг трудовых обязанностей, которые
должен выполнять работник по своей специальности, содержится в ква-
лификационной характеристике (должностной инструкции), с которой
работодатель должен ознакомить работника при приеме на работу.
Правилами внутреннего трудового распорядка предусматривают-

ся, как правило, следующие основные обязанности работника:
1.  соблюдать дисциплину труда – основу порядка на производ-

стве. Это означает, что работник обязан вовремя приходить и уходить
с работы, соблюдать установленную продолжительность рабочего вре-
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мени, использовать все рабочее время для производительного труда ,
своевременно и точно исполнять все распоряжение и приказы адми-
нистрации и работодателя;

2. соблюдать требования по охране труда, технике безопасности, про-
изводственной санитарии и противопожарной охране. Это означает, что
работник обязан содержать в чистоте свое рабочее место, передавать или
оставлять свое рабочее место в исправном состоянии, соблюдать сани-
тарно-гигиенические и противопожарные требования, пользоваться сред-
ствами индивидуальной и коллективной защиты: спецодеждой спецо-
бувью, предохранительными приспособлениями;

3. повышать производительность труда, выполнять нормы выра-
ботки, задания и планы;

4. соблюдать технологическую дисциплину, не допускать упуще-
ний и брака в работе, улучшать качество продукции;

5. бережно относиться к имуществу предприятия, организации,
учреждения, эффективно использовать машины, оборудование, стан-
ки, инструменты,  не допускать их поломок и выхода из строя; береж-
но относиться к материалам, спецодежде и т.д.;

6. принимать меры к устранению причин и  условий, препятствую-
щих или затрудняющих, или делающих невозможной эффективную
работу предприятия (аварии, простои, несчастные случаи), немедлен-
но сообщать о них работодателю, администрации, если устранение их
невозможно своими силами;

7. соблюдать установленный порядок хранения материальных и
иных ценностей, материалов и документов;

8. постоянно  работать  над  повышением своей квалификации и
интеллектуального уровня.
Разумеется, этот перечень не является исчерпывающим. К тому же

следует признать, что ряд указанных обязанностей носят декларатив-
ный характер, не имеют  правового  характера и являются скорее мо-
ральными обязанностями. К ним относятся в частности, обязанность
повышать производительность труда, работать над повышением сво-
ей квалификации, вести себя достойно и т.д. Тем не менее, эти требо-
вания  выражают необходимость со стороны работника   соизмерять
свои действия и поступки с требованиями служебной этики. И в конце
концов, их нарушение может вызвать не только моральное осужде-
ние, но и юридические последствия  при нарушении трудовой дис-
циплины.
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Основные обязанности  работодателя в сфере трудовой дис-
циплины.
В соответствии с законодательством одной из сторон индивиду-

ального трудового договора является работодатель. Круг обязаннос-
тей администрации и работодателя определены Указом Президента Рес-
публики Казахстан, имеющего силу Закона, от 19 июня 1995 года «О
государственном предприятии», уставом предприятия и другими нор-
мативными законодательными актами, основным среди которых яв-
ляется  Закон «О труде РК», где  предусмотрены основные обязанно-
сти работодателя. К ним относятся:

1. соблюдать трудовое законодательство и правила охраны труда;
2. правильно организовывать труд работников, чтобы каждый ра-

ботал по специальности, квалификации и должности, указанной в ин-
дивидуальном трудовом договоре, чтобы каждый работник имел свое
рабочее место с нормальными условиями труда; отдавал четкие при-
казы и указания и проверял их точное и своевременное исполнение,
уделял особое внимание вопросам безопасности труда;

3. до начала работы администрация или работодатель обязаны оз-
накомить работника с правилами внутреннего трудового распорядка,
с установленными заданиями;

4. создавать условия для роста производительности труда, внедрять
новейшие достижения науки и техники, совершенствовать организа-
цию и обслуживание рабочих мест, механизировать тяжелые и трудо-
емкие производства и т.д.

5. обеспечивать трудовую и произодственную дисциплину;
6. внимательно относиться к нуждам и запросам работников, улуч-

шать условия их труда, вовремя выдавать заработную плату и предо-
ставлять трудовой отпуск и т.д.
Конечно, некоторые  обязанности работодателя тоже носят декла-

ративный характер, например о внимательном отношении к нуждам и
запросам работников. Тем не менее нарушение работодателем зако-
нодательства о труде, коллективного или трудового договора являет-
ся основанием для досрочного расторжения по требованию работни-
ка срочного трудового договора.
Руководитель, нарушающий законодательство о труде, осуществ-

ляющий неуставную деятельность или не выполняющий обязатель-
ства по коллективному договору,  может быть подвергнут дисципли-
нарной ответственности в установленном порядке (ст.8 Указа Прези-
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дента Республики Казахстан имеющего силу закона, от 19 июня 1995
года «О государственном предприятии»).
Меры поощрения и порядок их применения.
Соблюдение трудовой дисциплины, как указывалось выше, осу-

ществляется несколькими методами, среди которых важное место за-
нимает моральное и материальное поощрение. Эти меры имеют своей
целью обеспечение высокой производительности труда и трудовой дис-
циплины, укрепление порядка и организованности в каждой органи-
зации.
Под поощрением понимается публичное признание трудовых и

организационных заслуг работника, оказание им почета и уважение
как со стороны руководства, так и со стороны трудового коллектива.
Поощрения применяются за высокие показатели в производствен-

ной работе, улучшение качества продукции и повышение производи-
тельности труда, новаторство в труде и другие достижения в работе,
за продолжительную и безупречную работу и пр. Законом (ст. 93 За-
кона «О труде РК») не определены виды поощрений. Виды и порядок
поощрений  обычно указываются в коллективных, индивидуальных
трудовых договорах, в актах работодателя. Из недавней истории из-
вестно, что существуют следующие виды поощрений:

1. объявление благодарности;
2. денежная или иная премия;
3. награждение ценным подарком;
4. награждение Почетной Грамотой;
5. занесение в Книгу почета, на доску почета;
6. награждение орденами и медалями;
7. продвижение по службе  на вышестоящую должность;
8. награждение почетными званиями (например, для  работников

сферы образования предусмотрено награждение  нагрудным знаком
«Отличник  образования Республики Казахстан»
Приведенный перечень является примерным, хотя строго говоря,

существует два главных вида поощрения: за успехи в работе и за осо-
бые трудовые заслуги. С учетом особенностей и специфики произ-
водства он может быть дополнен в специальных актах (уставах или
положениях о дисциплине) или отраслевых соглашениях. Например,
предоставление дополнительного отпуска.
Лучшим работникам, успешно и добросовестно исполняющим свои

трудовые обязанности могут быть предоставлены льготы или преимуще-
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ства (возможно в области социально-культурного или жилищно-быто-
вого обслуживания – например, оплата путевок или лечения работни-
кам или членам их семей, помощь в улучшении жилищных условий
и т.п.). Мерой поощрения  лучших работников служит также продви-
жение по служебной лестнице. Под продвижением по работе понима-
ется преимущественное право на получение более квалифицирован-
ной работы или перемещение на вышестоящую должность.
Указанные преимущества и льготы устанавливаются актами рабо-

тодателя за счет средств организации.
Как видим, поощрения за успехи в работе делятся на две группы:

меры морального характера и меры материального характера.
Целью поощрения является не только стимулирование работников

к дальнейшим успехам в работе, но и стимулирование других работ-
ников к достижению более высоких трудовых успехов.
Порядок применения поощрений.
Поощрения   применяются по решению администрации или актом

работодателя. Допускается соединение нескольких видов поощрений.
Например, отличившемуся работнику может быть объявлена благо-
дарность с одновременным вручением денежной премии или ценного
подарка. При таком сочетании поощрения  обеспечивается сочетание
морального и материального стимулирования труда.
Поощрения объявляются приказом или распоряжением и, как пра-

вило, доводятся до сведения всего трудового коллектива. Обычно о
поощрениях объявляется на общем собрании коллектива и они зано-
сятся в трудовую книжку.
Если работнику вынесено дисциплинарное взыскание, то в тече-

ние всего срока дисциплинарного взыскания меры поощрения  не при-
меняются. В таком случае поощрением является досрочное снятие дис-
циплинарного взыскания.
Государственные награды.
Кроме мер поощрения, предусмотренных правилами внутреннего

трудового распорядка, за особые трудовые заслуги      работник мо-
жет быть представлен к  поощрению вышестоящими органами, к на-
граждению орденами, медалями, почетными грамотами и звания луч-
шего работника по данной профессии.
Государственные награды являются высшей формой поощрения

граждан за выдающиеся заслуги в экономике,  науке, культуре, вос-
питании, просвещении, здравоохранении и охране прав граждан.



208

Законом Республики Казахстан «О государственных наградах Рес-
публики Казахстан» от 12 декабря 1995 года утвержден перечень на-
град и порядок награждения граждан, удостоенных высших наград
республики. В соответствии с этим законом государственными награ-
дами награждаются граждане Республики Казахстан в знак призна-
ния  трудовых заслуг перед республикой за плодотворную государ-
ственную, общественную, творческую деятельность, трудовые и рат-
ные подвиги.
Государственными наградами являются знаки высшей степени от-

личия – орден «Алтын Кыран», звание «Халық  қаhарманы»,  а также
награждение орденами, медалями, почетными званиями и Почетной
грамотой Республики Казахстан.
За особые заслуги в государственной и общественной деятельнос-

ти в развитии экономики, социальной сферы, науки и культуры граж-
дане могут быть награждены орденами «Отан» и «Барыс», медалью
«Ерен ењбегі џшін».
Государственные служащие, проработавшие не менее 10 лет в сфере

материального производства, средствах массовой информации и со-
циально-культурной сфере, могут быть награждены почетным звани-
ем «Қазақстанныњ енбек сіњірген қызметкері».
За значительные достижения в экономике, в социальной сфере, в об-

щественной деятельности граждане награждаются почетной грамотой
Республики Казахстан. Почетной грамотой могут также награждаться
творческие коллективы по итогам гастрольных поездок за укрепление
культурных связей, дружбы и сотрудничества между народами.
Один и тот же гражданин не может быть дважды награжден знака-

ми высшей степени отличия или одним и тем же орденом или меда-
лью, кроме наград, имеющих степени. Повторное присвоение почет-
ных званий не допускается.
К очередной награде работник может быть представлен не ранее

чем через 5 лет после предыдущего награждения, за исключением
награждения многодетных матерей и особых случаев, когда совер-
шаются героические поступки, подвиги.
Порядок и формы морального поощрения государственными на-

градами или увековечения граждан, удостоенных государственных
наград, определяются Правительством Республики Казахстан, мини-
стерствами, государственными комитетами, иными центральными и
местными исполнительными органами.
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Лица, награжденные государственными наградами, в соответ-
ствии с законодательством пользуются установленными льготами
в области жилищного и пенсионного обеспечения, санаторно-ку-
рортного лечения.
Дисциплинарная ответственность.
Понятие дисциплинарной ответственности и ее виды.
Если за добросовестное отношение к работе,  заслуги в труде ра-

ботники получают какой-либо вид поощрения, то за нарушения тру-
довой дисциплины работники подвергаются дисциплинарной ответ-
ственности.
Что имеется в виду под нарушением трудовой дисциплины? Нару-

шение трудовой дисциплины – это виновное противоправное неис-
полнение или ненадлежащее исполнение работником трудовых обя-
занностей, предусмотренных индивидуальным трудовым договором.
Следовательно,  основанием для дисциплинарной ответственности яв-
ляется нарушение трудовой дисциплины, дисциплинарный проступок.
К дисциплинарной ответственности привлекается конкретный работ-
ник, совершивший конкретный дисциплинарный проступок.
Как видим, дисциплинарная ответственность является одним из

видов юридической ответственности, которая налагается за неправо-
мерное поведение в процессе труда. Кроме дисциплинарной ответ-
ственности существуют еще  уголовная, административная, граждан-
ско-правовая и материальная ответственность. Каждый из этих видов
ответственности регулируется своим законодательством и имеет свои
меры наказания и порядок применения.
Дисциплинарная ответственность – это осуждение поведения

работника, совершившего дисциплинарный проступок (нарушение
трудовой дисциплины) путем наложения на виновного  дисципли-
нарного взыскания. Право привлечения к дисциплинарной ответствен-
ности принадлежит работодателю и\или его администрации.
В трудовом законодательстве предусмотрены два вида дисципли-

нарной ответственности работников: общая и специальная.
Общая дисциплинарная ответственность предусмотрена правила-

ми внутреннего трудового распорядка, трудовым законодательством.
Она распространяется на всех работников, кроме тах, на кого распро-
страняется специальная дисциплинарная ответственность.
Специальная дисциплинарная ответственность устанавливается для

отдельных категорий работников законодательством или ведом-
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ственными актами. К таким актам относятся законы «О государ-
ственной службе». «О статусе судей», «О прокуратуре»,  «Об ад-
вокатуре» и др.
Специальная дисциплинарная ответственность отличается от общей

следующими признаками:
1.  по кругу лиц (специальная дисциплинарная ответственность рас-

пространяется только на работников определенных категорий);
2.  по мерам взысканий (специальная дисциплинарная ответствен-

ность,  кроме выговоров, замечаний и расторжения индивидуального
трудового договора, т.е. увольнения, предусмотренных ст. 94 Закона
«О труде в РК», предполагает и другие взыскания, такие как предуп-
реждение, строгий выговор, предупреждение о неполном служебном
соответствии, снижение квалификации и пр.);

3.  по порядку применения взыскания. Например, применение дис-
циплинарного взыскания к судьям производится в порядке дисципли-
нарного производства. Дисциплинарное производство включает в себя
три стадии: проверку данных о дисциплинарном проступке судьи, воз-
буждение дисциплинарного производства, рассмотрение дисциплинар-
ного дела;

4.  по порядку обжалования наложенного дисциплинарного взыс-
кания.

    Виды дисциплинарных взысканий.

    Статья 94 Закона РК «О труде РК».

1. За нарушение трудовой дисциплины, то есть за неисполне-
ние или ненадлежащее исполнение по вине работника возложен-
ных на него трудовых обязанностей работодатель вправе при-
менять следующие виды дисциплинарных взысканий:
1) замечание;
2) выговор;
3)  расторжение индивидуального трудового договора в соот-

ветствии с подпунктами 9)-12) статьи 26 настоящего Закона.
2. Применение мер дисциплинарного взыскания, не предус-

мотренного настоящим Законом, не допускается.

Как видим,  данной статьей предусмотрены три взыскания: заме-
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чание, выговор и увольнение (расторжение индивидуального трудо-
вого договора). При этом  следует иметь в виду, что список  видов
дисциплинарных взысканий является исчерпывающим, т.к. в п.2 этой
статьи отмечается, что никакие другие меры дисциплинарного взыс-
кания не могут быть применены (это не относится к специальной дис-
циплинарной ответственности).
Как видно из вышеприведенной статьи, увольнение (расторжение

индивидуального трудового договора) является крайней мерой и при-
меняется, когда исчерпаны другие меры воздействия при нарушениях
трудовой дисциплины, т.е. когда работник нарушает правила поведе-
ния во время выполнения трудовой функции.
В данном случае под нарушениями трудовой дисциплины, под дис-

циплинарными проступками  имеются в виду прогулы, опоздания,
появление на работе в нетрезвом виде или в состоянии наркотическо-
го или другого опьянения, не выполнение норм труда, изготовление
недоброкачественной продукции, участие в незаконной забастовке,
невыполнение принятых на себя по индивидуальному трудовому до-
говору трудовых или иных  обязательств.
При этом виновными признаются действия или бездействие, со-

вершенные умышленно или по неосторожности. Умышленно –  это
когда работник знал или предвидел нежелательные последствия
своего проступка и сознательно совершил нарушение трудовой дис-
циплины и тем самым допустил возникновение ущерба либо другие
нежелательные последствия своего проступка. При совершении
дисциплинарного проступка по неосторожности работник не пред-
видел (хотя должен был предвидеть), что в результате его поступка
могут возникнуть нежелательные последствия и возникновение
ущерба.
Но если работник ненадлежащим образом выполняет свои трудо-

вые обязанности по причинам, от него не зависящим  и тем самым
допускает возникновение ущерба (из-за недостаточной трудовой ква-
лификации, отсутствии опыта или нормальных условий работы), то
такие действия не могут быть признаны виновными, так как в этом
нет его вины,  и его поведение не влечет за собой дисциплинарной
ответственности. Не привлекаются к дисциплинарной ответственнос-
ти и за отказ от выполнения незаконных распоряжений, приказов ад-
министрации. Например, за выполнение работ, не предусмотренных
индивидуальным трудовым договором.
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Нарушением трудовой дисциплины, т.е. дисциплинарным проступ-
ком являются также действия руководителя, направленные на осуще-
ствление неуставной деятельности. Такие дисциплинарные проступки
руководителей влекут применение мер дисциплинарной ответствен-
ности в соответствии со ст.8 Указа Президента Республики Казахстан,
имеющего силу закона от 19 июня 1995 года «О государственном
предприятии».
За один дисциплинарный проступок может быть наложено только

одно дисциплинарное взыскание. Нельзя, например,  за прогул ра-
ботнику объявлять выговор и увольнять его с работы. Но вместе с
тем, к  работнику за один дисциплинарный проступок могут одновре-
менно применяться одно дисциплинарное взыскание и иные меры воз-
действия. Например, если  в результате дисциплинарного проступка
работника, работодатель понес материальный ущерб, то вместе с дис-
циплинарной ответственность работник привлекается к материальной
ответственности.
Право налагать дисциплинарные взыскания принадлежит работо-

дателю и\или его администрации. Иные должностные лица могут об-
ладать таким правом, если это предусмотрено Уставом организации
или они специально уполномочены работодателем. При наложении
дисциплинарного взыскания работодатель должен учитывать степень
вины работника, тяжесть совершенного проступка и размер причи-
ненного им вреда, обстоятельства, при которых совершен проступок,
предшествующую работу и поведение  работника, его отношение  к
своим трудовым обязанностям, а также соответствие дисциплинарно-
го взыскания тяжести совершенного проступка. Это положение надо
понимать в том смысле, что  работодатель не должен в буквальном
смысле исполнять очередность указанных в ст.94 Закона «О труде в
РК» средств взыскания. И поскольку увольнение работника является
крайней мерой дисциплинарного взыскания, решение об увольнении
должно приниматься со всей ответственностью и соответствовать тя-
жести совершенного дисциплинарного проступка.
Законодательством предусмотрен единый порядок наложения дис-

циплинарных взысканий. По общему правилу взыскания налагают
непосредственно сразу за совершением дисциплинарного проступка,
но не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка  и не
может быть наложено позднее шести месяцев со дня совершения про-
ступка, а по результатам ревизии или проверки финансово-хозяйствен-
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ной деятельности – не позднее двух лет со дня его совершения. В эти
сроки не включается время производства по уголовному делу.
До наложения взыскания от нарушителя должно быть затребовано

объяснение в письменной форме, написанное собственноручно. Це-
лью таких объяснительных является выяснение, действительно ли ра-
ботник совершил проступок и признает ли он себя виновным в совер-
шении данного проступка. Отказ работника давать письменное объяс-
нение своего проступка не препятствует вынесению взыскания, но в
этом случае должен быть составлен соответствующий акт.
Как всякий юридический факт, с которым связаны правовые по-

следствия, взыскание должно быть должным образом зафиксирова-
но. Поэтому взыскание должно быть  вынесено приказом или распо-
ряжением и объявляется работнику под расписку. Почему последнее
обстоятельство особенно важно, видно из следующего примера. Если
работник совершил дисциплинарный проступок впервые, получил
дисциплинарное взыскание, которое не было должным образом офор-
млено, т.е. не объявлялось ему под роспись, то последующее дисцип-
линарное взыскание не может рассматриваться как повторное, т.е. как
упорное нежелание работника подчиняться правилам внутреннего тру-
дового распорядка, как устойчивое стремление игнорировать поря-
док в организации. Работник может отказаться расписываться в при-
казе о вынесении ему дисциплинарного взыскания, и такой отказ дол-
жен быть оформлен соответствующим актом.
Если хотя бы одно из этих требований будет нарушено, дисципли-

нарное взыскание,  наложенное на работника с нарушением указан-
ных требований, будет считаться недействительным. Например,  дис-
циплинарные  взыскания, объявленные без затребования предвари-
тельного письменного объяснения, или с нарушением сроков, или
необъявленные работнику, или объявленные без росписи в приказе,
юридической силы не имеют. Такие дисциплинарные взыскания не
могут учитываться при неоднократных нарушениях трудовой дисцип-
лины и решении вопроса об увольнении по п.8 ст.26 Закона «О труде
РК» (повторного неисполнения работником без уважительных при-
чин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыс-
кание).
В отличии от мер поощрения дисциплинарные взыскания в трудо-

вую книжку не заносятся, кроме случаев увольнения. Это объясняет-
ся тем, что если в  течение 6 месяцев после наложения дисциплинар-
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ного взыскания работник не будет подвергнут новому дисциплинар-
ному взысканию, он будет считаться не подвергавшимся дисципли-
нарному взысканию.
Дисциплинарное взыскание может  быть снято и до истечении года.

Орган, должностное лицо или работодатель может досрочно снять
дисциплинарное взыскание по собственной инициативе, по ходатай-
ству непосредственного руководителя наказанного работника или тру-
дового коллектива, если наказанный после получения дисциплинар-
ного взыскания не совершил нового дисциплинарного поступка и в
течение всего времени проявлял себя как добросовестный дисципли-
нированный работник. Досрочное снятие дисциплинарного взыска-
ния должно быть оформлено приказом работодателя.
Однако в течение всего срока дисциплинарного взыскания меры

поощрения к наказанному работнику не применяются.

Вопросы для самопроверки

1. Понятие и сущность трудовой дисциплины.
2. Что такое технологическая дисциплина?
3. Что такое производственная дисциплина?
4. Методы обеспечения трудовой дисциплины.
5. Расскажите о правилах внутреннего распорядка.
6. Какими нормативными актами обеспечивается правовое регу-
лирование внутреннего трудового распорядка?

7. Из каких разделов состоят правила внутреннего трудового рас-
порядка?

8. Основные обязанности работника в отношении трудовой дис-
циплины.

9. Основные обязанности работодателя в отношении трудовой дис-
циплины.

10. Меры поощрения и порядок их применения.
11. Какие государственные награды установлены в Республике Ка-
захстан?

12. Понятие и сущность дисциплинарной ответственности.
13. Назовите меры дисциплинарной ответственности.
14. Порядок наложения дисциплинарных взысканий.
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Г Л А В А  15

ОХРАНА ТРУДА

Понятие и принципы охраны труда. Конституция Республики
Казахстан провозглашает,  что труд и здоровье людей охраняются го-
сударством, что каждый гражданин имеет право на труд в условиях,
отвечающих требованиям безопасности и гигиены.  Государство ис-
полняет эти требования в первую очередь через систему норм об ох-
ране труда и надзор за их исполнением.
Охрану труда следует различать в широком и узком понимании. В

широком понимании охрана труда – это система мер,  которые на-
правлены на сохранение жизни и здоровья работника в процессе его
трудовой деятельности. Охрана труда в широком понимании  включа-
ет в себя правовой, медицинский, технический, экономический ком-
поненты. При этом следует помнить, что если нарушается хоть какой-
нибудь компонент охраны труда – нарушается и вся охрана труда.
Например, технический аспект охраны труда предполагает, что

правила охраны труда должны быть соблюдены при строительстве ма-
шин, оборудования, промышленных  зданий и т.д. Если оборудова-
ние, станки, машины и т.д. сделаны опасными для жизни и здоровья
работающих на них людей, то неизбежны несчастные случаи на про-
изводстве, случаи  производственного травматизма. Если  при про-
изводстве работ, связанных с грязью, не оборудованы душевые, са-
нитарно-гигиенические помещения, а в горячих цехах нет должной
подсоленной питьевой воды, или помещения загрязнены, захламле-
ны, загазованы, или в них превышены допустимые нормы вредности
– это означает, что нарушен медицинский компонент охраны труда, а
значит нарушена и вся охрана труда, т.е. жизни и здоровью работаю-
щим угрожает опасность.
То же самое происходит, когда нарушается экономический аспект

охраны труда, т.е. охрана труда не финансируется, и из-за этого ра-
ботники не обеспечены предохранительными приспособлениями, спе-
цодеждой, не заменяется изношенное оборудование, машины, что со-
здает небезопасные для жизни и здоровья работников условия труда.
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В широком понимании охрана труда нужна везде, где трудится че-
ловек. Охрана труда распространяется на труд в организациях всех
форм собственности, включая в них труд работников, работодателей,
членов кооперативов, студентов, учащихся на практике, граждан, от-
бывающих наказание по приговору суда.
В узком понимании охрана труда – это система мероприятий и

средств, которые должны обеспечить безопасные для жизни и здоро-
вья работников условия труда.
Эти мероприятия и средства предусмотрены в:
·правилах и инструкциях по охране труда;
·специальных нормах о компенсациях и льготах для лиц, работаю-

щих на тяжелых, вредных или опасных работах;
·нормах об охране труда женщин, несовершеннолетних и лиц с

пониженной трудоспособностью;
·правилах расследования и учета несчастных случаев на произ-

водстве;
·правилах по технике безопасности и производственной санита-

рии.
Основные принципы национальной политики в области охраны

руда изложены в ст.4 Закона РК «Об охране труда». Национальная
политика в области охраны труда предусматривает единство дей-
ствий органов государственной власти и управления всех уровней
при участии профсоюзов и работодателей и основывается на сле-
дующих принципах:

– приоритета жизни и здоровья работника по отношению к резуль-
татам производственной деятельности предприятия;

– полной ответственной собственника либо уполномоченного им
представителя (в дальнейшем – работодатель);

– комплексного решения задач охраны труда на базе государствен-
ных программ по этим вопросам и координацию деятельности в обла-
сти охраны труда с другими направлениями экономической и соци-
альной политики;

– установления единых требований в области охраны труда для
всех предприятий, независимо от форм собственности и хозяйство-
вания;

– осуществления государственного надзора и контроля за повсе-
местным выполнением требований охраны труда и техники безопас-
ности на предприятиях;
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– широкого использования достижений науки, техники и передо-
вого национального и зарубежного опыта по охране труда;

– стимулирования разработки и внедрения безопасной техники, тех-
нологии и средств защиты работающих, научо-исследовательской ра-
боты по охране труда;

– участия государства в финансировании охраны труда;
– проведения налоговой политики, способствующей созданию здо-

ровых и безопасных условий труда на предприятиях;
– экономической заинтересованности предприятий в обеспечении

здоровых и безопасных условий труда, а работников – в соблюдении
правил и норм охраны труда и техники безопасности;

– лицензирования деятельности предприятий с позиции охраны
труда;

– проведения сертификации на соответствие требованиям безопас-
ности применяемой продукции производственного значения;

– оценки опасности и вредности производства органами государ-
ственной экспертизы условий труда непосредственно на рабочих мес-
тах, а также в проектах строительства новых и реконструируемых пред-
приятий;

– обеспечения работников специальной одеждой и обувью, сред-
ствами индивидуальной защиты, лечебно-профилактическим питани-
ем за счет средств собственника;

– обязательности рассмотрения и учета каждого несчастного слу-
чая на производстве и каждого профессионального заболевания, обес-
печения информированности работников об уровнях производствен-
ного травматизма, профессиональной заболеваемости и о принимае-
мых мерах по улучшению охраны труда;

– социальной защиты интересов работников, пострадавших от не-
счастных случаев на производстве или получивших профессиональ-
ное заболевание;

– подготовки специалистов по охране труда и технике безопаснос-
ти в высших и средних специальных учебных заведениях;

– всемерной поддержки деятельности представительных орга-
низаций трудящихся, работодателей, общественных объединений,
предприятий и отдельных лиц, направленной на обеспечение охра-
ны труда;

– международного сотрудничества при решении проблем охраны
труда.
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Государственное управление охраной труда. В соответствии со
ст.5 Закона РК «Об охране труда» государственное управление охра-
ной труда осуществляется:

– Правительством Республики Казахстан;
– специально создаваемым Правительством государственным ор-

ганом и его подразделениями на местах.
Органы государственного надзора и контроля за охраной труда.
Согласно ст.8 Закона «Об охране труда» органами государствен-

ного надзора и контроля за охраной труда являются:
– Министерство труда и социальной защиты населения, которое

осуществляет государственный контроль за соблюдением законода-
тельства о труде, охране труда, занятости в организациях, независимо
от форм собственности и ведомственной подчиненности;

– Министерство сельского хозяйства, которое осуществляет госу-
дарственный контроль за охраной труда противопожарной безопасно-
стью, техническим состоянием машинно-тракторного парка;

– Агентство по чрезвычайным ситуациям, которое координирует
работу центральных и местных исполнительных органов, научных уч-
реждений в области чрезвычайных ситуаций природного и техничес-
кого характера гражданской обороны страны, пожарной безопаснос-
ти, а также надзора за безопасным ведением работ в промышленнос-
ти и горного надзора;

– Дисциплинарный совет при акиме соответственно области. горо-
дов Алматы, Астаны, который рассматривает вопросы укрепления
государственной дисциплины и обеспечения ответственности долж-
ностных лиц местных исполнительных органов;

– Генеральная прокуратура, которая осуществляет высший надзор
за точным и единообразным применением законов, указов Президен-
та Республики Казахстан и иных нормативных правовых актов на тер-
ритории республики;

– местные представительные и исполнительные органы, которые
обеспечивают исполнение программ социального и экономического
развития соответствующей территории, исполнение на местах Консти-
туции, законов Республики Казахстан, постановлений Верховного Сове-
та, актов Президента и Правительства Республики Казахстан, решений
вышестоящих маслихатов и глав администраций, принятых в пределах
их компетенции, связь между республиканскими и местными органами
власти, привлечение населения к управлению местными делами.



219

Основные права органов государственного надзора и контро-
ля. Важно отметить, что в соответствии со ст.9 Закона «Об охране
труда» органы государственного надзора и контроля, их уполномо-
ченные лица в своей деятельности не зависят от работодателей, хозяй-
ственных органов, общественных объединений, местных органов го-
сударственной власти  и управления, действуют в соответствии с по-
ложениями, утвержденными Правительством Республики Казахстан.
Уполномоченные лица органов государственного надзора и конт-

роля имеют право:
–  беспрепятственно посещать без предварительного уведомления

и в любое время предприятия независимо от форм собственности и
хозяйствования, получать от министерств, других центральных и мес-
тных органов государственного управления, предприятий работода-
телей необходимую информацию;

–   выдавать руководителям и другим должностным лицам пред-
приятий обязательные к исполнению предписания;

–  приостанавливать (запрещать) эксплуатацию предприятий, отдель-
ных производств, цехов, участков, рабочих мест и оборудования;

–  налагать штрафы на руководителей, должностных лиц, рабочих
предприятий за нарушение законодательных и иных нормативных ак-
тов по охране труда, делать представления об отстранениях указан-
ных лиц от занимаемой должности, передавать в необходимых случа-
ях материалы в органы прокуратуры для решения вопроса о привле-
чении их к уголовной ответственности.
Представителям органов государственного надзора и контроля ра-

ботодатель обязан обеспечивать все необходимые условия для испол-
нения возложенных на них функций.
Вместе с тем. уполномоченные должностные лица органов госу-

дарственного надзора и контроля несут ответственность за превыше-
ние полномочий и применение необоснованных санкций в соответ-
ствии с действующим законодательством Республики Казахстан.

Права и обязанности работников и работодателей по охране
труда и их гарантии.
Каждый работник имеет право на охрану труда, т.е. на условия

труда,  которые отвечают требованиям безопасности и гигиены труда.
Это одно из основных его прав закрепленных в Конституции РК и в
Законе “О труде в РК”.
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Право на охрану труда – означает право на:
·безопасное рабочее место, которое должно быть защищено от воз-

действия вредных, опасных или вредных производственных факто-
ров, чтобы они не могли вызвать производственную травму, профес-
сиональное заболевание или снижение работоспособности;

·обязательное расследование несчастных случаев и случаев про-
фессиональных заболеваний и социальной защиты при подобных слу-
чаях;

·на бесплатное обеспечение средствами коллективной и индивиду-
альной защиты;

·на обучение безопасным методам работы  и приемам труд;
·на получение достоверной информации о состоянии охраны труда

на его рабочем месте, об имеющихся рисках повреждения здоровья и
о принятых мерах по его защите;

·на отказ от выполнения работы в случае возникновения непос-
редственной опасности для его жизни и здоровья до устранения этой
опасности;

·обеспечение требований охраны труда при проектировании, стро-
ительстве и эксплуатации предприятий;

·подготовку специалистов по охране труда;
·финансирование охраны труда.
Право на безопасное рабочее место означает, что условия труда на

предприятиях, на каждом рабочем месте должны соответствовать тре-
бованиям стандартов, правил и норм по охране труда. Рабочее место
должно быть защищено от воздействия опасных, вредных  производ-
ственных факторов, которые могут вызвать производственную трав-
му, профессиональное заболевание или снижение работоспособнос-
ти. Обеспечение здоровых и безопасных условий труда, организация
контроля за состоянием охраны труда и своевременное информиро-
вание коллектива о его результатах возлагается на работодателя.
При соблюдении требований охраны труда несчастные случаи на

производстве, случаи травматизма, профессиональных заболеваний
являются чрезвычайным событием. Однако если они случились, ра-
ботники обязаны немедленно сообщать своим непосредственным ру-
ководителям или администрации о любом несчастном случае, о при-
знаках профессионального заболевания, о любых ситуациях, которые
могут угрожать жизни и здоровью людей. Работодатель, администра-
ция  должны принять все меры для расследования несчастного слу-
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чая,  предотвращения их в дальнейшем и сохранения жизни и здоро-
вья работников при возникновении аварийных ситуаций. В случае воз-
никновения непосредственной опасности для жизни и здоровья ра-
ботников, последние имеют право отказаться от выполнения работы
до полного устранения этой опасности, а также от выполнения тяже-
лых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, если
они не предусмотрены условиями трудового договора. И это не вле-
чет за собой дисциплинарной ответственности.
К сожалению следует признать, что  возможности вредного воз-

действия производства на человека на современном уровне развития
науки и техники еще не устранены полностью. Поэтому на работах с
вредными и опасными условиями труда, с особыми температурными
условиями, а также связанные с загрязнением и т.д. работникам дол-
жна безвозмездно выдаваться в соответствии с нормами специальная
одежда, специальная обувь, другие средства индивидуальной защи-
ты, такие как респираторы, маски, шлемы, защитные очки, предохра-
нительные пояса, мыло, дезинфицирующие средства  и т.д. В обязан-
ность администрации входит не только предоставление средств инди-
видуальной защиты, но и обеспечение их хранения, стирки, сушки,
дезинфекции, ремонт и т.д.
На работах с вредными условиями труда работникам должны

бесплатно выдавать молоко или другие равноценные пищевые про-
дукты по установленным нормам, а работающим в особо вредных
условиях должно бесплатно предоставляться лечебно-профилак-
тическое питание.
Проектирование, строительство и эксплуатация производственных

зданий и сооружений, разработка и выпуск технологий, конструиро-
вание и изготовление машин, механизмов, оборудования и других
изделий, в том числе приобретенных за рубежом, не отвечающих  тре-
бованиям государственных стандартов, правил, норм по охране тру-
да, не допускаются.
Запрещается применение веществ, сырья, материалов, не прошед-

ших токсикологическую, санитарно-гигиеническую, радиационную,
медико-биологическую оценку их  влиянии  на организм и здоровье
человека.
Финансирование охраны труда осуществляется за счет средств го-

сударственного и местного бюджетов, внебюджетных фондов, средств
предприятий других источников. Работники предприятий не несут
расходов на эти цели.
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Законодательством об охране труда предусмотрены и обязанности
работников и работодателей. Работники обязаны соблюдать нормы,
инструкции и правила по охране труда, которые устанавливают опре-
деленные правила выполнения работ и поведения в производствен-
ных цехах, на строительных площадках. Работники также обязаны
правильно использовать и применять средства коллективной и инди-
видуальной защиты. Если обязательным условием допуска к работе
является специальное обучение, инструктаж или сдача экзамена по
технике безопасности, то работник обязан выполнить эти требования.
Отказ от выполнения этих требований рассматривается как наруше-
ние трудовой дисциплины.
Работодатель в свою очередь  обязан проводить работу по соблю-

дению требований охраны  труда, т.е. он или администрация должны
следить за допустимым уровнем вредных и опасных веществ, не до-
пускать их превышения, проводить обучения, инструктаж по технике
безопасности и  требовать выполнения инструкций, норм и правил
техники  безопасности, проверять знание работниками этих норм и
требований, информировать работников об уровне безопасности и
степени охраны труда рабочего места, обеспечивать работников сред-
ствами коллективной и индивидуальной защиты. Работодатель обя-
зан также следить за соблюдением  требований производственной са-
нитарии и гигиены производственных помещений и рабочих мест ра-
ботников, проводить надзор и контроль за выполнением требований
охраны труда, принимать меры, связанные с ответственностью за на-
рушение правил охраны труда.

Охрана труда женщин и лиц моложе восемнадцати лет.
Охрана труда женщин.

Статья 17 Закона РК «Об охране труда» ограничивает:
1) применение труда женщин  на работах  вредными и опасными

условиями труда, а также на работах, связанных с подъемом и пере-
мещением тяжестей вручную;

2) на работах, связанных с подъемом и перемещением тяжестей
вручную женщинам  администрация обязана предусмотреть  для транс-
портировки грузов средства механизации и автоматизации, другие
приспособления. В случае, если нагрузка при подъеме и перемеще-
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нии тяжести может причинить вред, ручная переноска должна быть
исключена. Применение труда беременных женщин на работах, свя-
занных с подъемом и перемещением тяжестей вручную запрещена;

3) законодательством предусмотрены меры особой охраны труда
женщин в период материнства. Эти меры предусматривают:
а) в соответствии со ст. 48 Закона «О труде РК « привлечение к

работам в ночное время беременных женщин допускается только с их
согласия. Если беременная женщина отказывается от ночных работ,
то работодатель не вправе рассматривать такой отказ как нарушение
трудовой дисциплины и применять в отношении ее меры дисципли-
нарного воздействия.
б) в соответствии со ст.17 Закона РК «Об охране труда»  беремен-

ные женщины в соответствии с медицинским заключением перево-
дятся на другую более легкую работу, исключающую воздействие опас-
ных и вредных производственных факторов, в порядке, установлен-
ном законодательством. При этом за ней сохраняется средний зарабо-
ток по прежнему месту работы.
в) женщинам предоставляются отпуска по беременности и родам

продолжительностью 70 календарных дней до родов и 56 (в случае
осложненных родов или рождения двух и более детей – 70) кален-
дарных дней после родов. Исчисление производится суммарно и от-
пуск предоставляется женщине полностью, независимо от числа дней,
фактически использованных до родов с выплатой за эти периоды по-
собия по беременности и родам за счет работодателя независимо от
продолжительности работы в организации. Особые льготы, установ-
ленные законом для женщин в связи с материнством,  закон распро-
страняет и не отцов, выполняющих те же функции. В связи с этим
женщине (мужчине) усыновившей (удочерившей) новорожденных
детей непосредственно из родильного дома, предоставляется (одному
из родителей) отпуск за период со дня усыновления или удочерения и
до истечения 56 дней со дня рождения ребенка с выплатой им в этот
период пособия за счет средств работодателя независимо от продол-
жительности работы в организации.
г) женщине по ее заявлению предоставляется дополнительный от-

пуск без сохранения заработной платы по уходу за ребенком до дос-
тижения им возраста полутора лет. За время дополнительного отпус-
ка сохраняется место работы (должность).
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По заявлению женщин (мужчин) усыновивших или удочеривших
новорожденных детей непосредственного из родильного дома, им
предоставляется дополнительный отпуск без сохранения заработной
платы по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет
с сохранением за этот период места работы (должности).
Этот отпуск может  быть использован полностью или по частям в

любое время до достижения ребенком возраста полутора лет.
Особые меры по охране труда предусмотрены для лиц моложе

18 лет. При этом имеются в виду льготы по рабочему времени, режи-
му труда,  защите от вредных, тяжелых и опасных условий труда,
предоставляемые лицам моложе 18 лет. Такая забота государства по-
зволяет молодежи сочетать работу с саморазвитием и сохранить  рас-
тущий организм и психику в здоровом состоянии.
Содержание особых мер по охране труда лиц моложе 18 лет вклю-

чает в себя:
1) не допускается прием на тяжелые физические работы и работы с

вредными и/или опасными условиями труда лиц моложе 18 лет;.
2) ограничен прием молодежи на работу. Как известно,  Закон «О

труде РК» допускает прием на работу с 16 лет. Допускается прием на
работу с 15 лет в случае получения среднего образования либо остав-
ления общеобразовательного учебного заведения, но с согласия ро-
дителей или опекуна, попечителя. С согласия одного из родителей
(опекуна, попечителя) возможно заключение индивидуального тру-
дового договора, т.е. прием на работу с лицом, достигшим 14 лет для
выполнения работы в свободное от учебы время, не причиняющей
вреда здоровью и не нарушающей процесса обучения;

3) для несовершеннолетних работников устанавливается законом
сокращенное рабочее время  с оплатой труда как за полное время..
Это означает например, что рабочий день у несовершеннолетних ра-
ботников на 2 часа короче, но заработную плату они при этом получа-
ют наравне с совершеннолетними работниками;

4) законодательство запрещает привлекать лиц моложе 18 лет к
работам в ночное время, к сверхурочным работам;

5) для несовершеннолетних работников ограничен вес подъема и
перемещение тяжестей вручную. На подобных работах администра-
ция обязана предусмотреть для транспортировки грузов средства ме-
ханизации и автоматизации или другие приспособления. В случае, если
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нагрузка при подъеме и перемещении может причинить вред,  ручная
переноска должна быть исключена.
Таким образом, государство законодательно устанавливает трудо-

вые льготы для лиц моложе 18 лет, тем самым облегчая им условия
труда, охраняя неокрепший еще растущий организм подростков от
производственных вредностей и позволяет молодежи сочетать работу
и учебу, повышать квалификацию, развивать свою личность. Кроме
того,  все женщины, а также лица моложе 18 лет принимаются на
работу только после предварительного медицинского осмотра, и в даль-
нейшем при достижении женщинами возраста 45 лет, а несовершен-
нолетние – 18 лет они должны проходить обязательный ежегодный
медицинский осмотр.
Гарантии прав работников на охрану труда. Государство га-

рантирует права на охрану труда. Самая главная гарантия состоит в
том, что в результате принятых мер охрана труда на производстве дол-
жна планомерно непрерывно, постоянно  улучшаться
Статья 18 Закона РК «Об охране труда»  закрепляет следующие

гарантии работников на охрану труда:
Условия индивидуального  трудового договора должны соответ-

ствовать требованиям нормативных актов об охране труда. Запреща-
ется прием  граждан на работу, которая противопоказана им по состо-
янию здоровья.
В индивидуальном трудовом договоре должна быть указана дос-

товерная  характеристика  рабочего места, включая опасные и вред-
ные производственные факторы, указаны льготы и компенсации за
работу в таких условиях, предусмотренные законодательством и кол-
лективным договором.
При приеме на работу с вредными и опасными условиями труда

администрация предприятия обязана предупредить работника о наиболее
вероятном сроке возникновения профессионального заболевания.
Ответственность за нарушения охраны труда. Законом «Об

охране труда» предусмотрена ответственность за нарушения  законо-
дательных и иных нормативных актов по охране труда. Эту ответ-
ственность можно условно разделить на ответственность предприя-
тий, должностных лиц и ответственность работников.
Предприятия несут экономическую ответственность за не обес-

печение требований охраны труда и за выпуск и сбыт продукции
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производственного назначения, не отвечающей требованиям охра-
ны труда.
При нарушении законодательства об охране труда, которые выяв-

ляются органами надзора и контроля, предприятия выплачивают штра-
фы из собственных средств в фонды охраны труда в порядке и разме-
рах, определенных законодательством Республики Казахстан.
Предприятия, создавшие и\или изготовившие новую технику,

технологии, производственные объекты, не отвечающие требова-
ниям охраны труда, также несут экономическую ответственность
и возмещают убытки органам социального страхования и потребите-
лям по устранению этих нарушений, в том числе связанные с компен-
сационными выплатами пострадавшим в результате несчастного слу-
чая и профессионального заболевания. Размер убытков определяется и
взыскивается арбитражным судом в установленном порядке.
Научно-исследовательские и проектно-конструкторские организа-

ции, разработавшие проекты средств производства и новые техноло-
гии с нарушениями норм и требований охраны труда и настоявшие на
их внедрении, обязаны возместить заказчику причиненный ущерб по
устранению этих нарушений. Размер ущерба определяется и взыски-
вается арбитражным судом в установленном порядке.
Производство, реклама и продажа продукции, в том числе приоб-

ретенной за границей, если она не соответствует установленным тре-
бованиям стандартов, правил и норм по охране труда, являются неза-
конными. Прибыль, полученная предприятием в результате такой дея-
тельности, подлежит изъятию в фонд охраны труда.
Предприятия несут материальную ответственность за ущерб

работникам, пострадавшим на производстве, или лицам, имеющим
на это право в случае смерти работников.
Работнику, полностью или частично утратившему трудоспособность

в результате несчастного случая на производстве или профессиональ-
ного заболевания, или лицам, имеющим на этом право в случае смерти
работника, предприятие, либо его правопреемник, выплачивает еди-
новременное пособие и возмещает ущерб за причиненное поврежде-
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ние здоровья или смерть работника в порядке и размерах, установ-
ленных законодательством.
Размер единовременного пособия определяется коллективным до-

говором и законодательством Республики Казахстан и должен быть
не менее:

– десятикратного годового заработка работника в случае смерти в
результате несчастного случая на производстве или профессиональ-
ного заболевания;

– пятикратного годового заработка работника, признанного инва-
лидом первой или второй группы от трудового увечья или професси-
онального заболевания;

–  двукратного годового заработка работника, признанного инва-
лидом третьей группы от трудового увечья или профессионального
заболевания;

– годового заработка работника при определении ему стойкой ут-
раты трудоспособности без установления инвалидности.
Порядок исчисления годового заработка определяется Правитель-

ством Республики Казахстан.
Предприятие возмещает пострадавшему работнику расходы на ле-

чение, протезирование и  другие виды медицинской и социальной по-
мощи, если он признан нуждающимся в них. При необходимости пред-
приятие обеспечивает профессиональную реабилитацию, переподго-
товку и трудоустройство потерпевшего в соответствии с медицинс-
ким заключением или возмещает расходы на эти цели.
Должностные лица, виновные в нарушениях требований норм

охраны труда либо препятствующие деятельности надзора и кон-
троля, привлекаются к административной, дисциплинарной, ма-
териальной или уголовной ответственности в порядке, установ-
ленной законодательством.
Работники также могут привлекаться к ответственности за нару-

шения требований нормативных актов по охране труда в соответствии
с законодательством Республики Казахстан.



228

Вопросы для самопроверки:

 1. Дайте понятие охраны труда.
 2. Что составляет законодательство об охране труда?
 3. Какие организации входят в Государственное управление по
охране труда?

 4. Перечислите основные права органов государственного над-
зора и контроля.

 5. Для кого установлены обязательные медицинские осмотры?
 6. В чем заключаются основные права и обязанности работников
и работодателей по охране труда?

 7. В чем заключается особая охрана труда женщин?
 8. Расскажите об охране труда лиц моложе 18 лет.
 9. Кто осуществляет надзор и контроль за охраной труда?
10. Какая установлена ответственность за нарушение  охраны труда?
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Г Л А В А  16

ТРУДОВЫЕ СПОРЫ

Понятие и виды трудовых споров.
Как известно, сторонами трудовых отношений являются работода-

тель и работник. С одной стороны, их объединяет общая цель – полу-
чение продукта труда и соответственно дохода, но с другой стороны в
их отношениях имеется определенное противоречие, которое заклю-
чается в том, что работодатель заинтересован в том, чтобы работник
побольше работал, выдавал большее количество продуктов труда, но
при этом чтобы его заработная плата не превышала запланированных
затрат. Другими словами, работодатель хочет, чтобы работник много
работал и мало получал. А работник наоборот,  заинтересован в том,
чтобы мало работать и много получать. Совместить эти позиции очень
сложно, если не сказать невозможно. На этой почве возникают нару-
шения прав и законных интересов сторон. Это и составляет объектив-
ную основу для возникновения различного рода разногласий и конф-
ликтов в сфере труда между собственником и наемными работника-
ми.
Конфликты и разногласия могут возникать по самым различным

поводам. Они могут предшествовать трудовым правоотношениям,
могут возникать в период действия или после расторжения трудового
договора. Но при этом конфликт или разногласия по поводу трудо-
вых правоотношений не всегда можно назвать трудовым спором.
Конфликт или разногласие могут иметь место, но при этом сторо-

ны не предпринимают никаких шагов для его разрешения. Возник-
шие разногласия и конфликты могут быть разрешены путем непос-
редственных  переговоров между самими сторонами путем взаимных
уступок и соглашений, либо путем обращения в профсоюзный орган
за разъяснениями и помощью. На этой стадии разногласия и конф-
ликты еще не являются трудовыми спорами. Но если конфликт или
разногласие не разрешается путем переговоров и возникает необхо-
димость привлечь к его разрешению специальные уполномоченные
на это юридические органы, то конфликт перерастает в трудовой спор.
Трудовыми спорами конфликты  становятся в момент обращения в

соответствующий юрисдикционный орган. Другими словами, нача-
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лом трудового спора является день, когда работник, коллектив работ-
ников или уполномоченный ими представительный орган получил от
работодателя уведомление о полном или частичном отказе в удовлет-
ворении требований работника или коллектива наемных работников и
принял решение о несогласии с решением работодателя или когда сроки
рассмотрения истекли, а ответ работодателя не поступил.
На сегодняшний день разрешение трудовых споров в судебном

порядке еще редкость. Происходит это потому, что не каждый трудо-
вой конфликт перерастает в трудовой спор, и стороны разрешают свой
конфликт мирным путем, не допуская перерастания конфликта в ста-
дию трудового спора.
Другой причиной является то, что большинство наемных работни-

ков, несмотря на создание конфликтных ситуаций неправомерными
действиями работодателей, избегают обращаться за защитой своих прав
в судебные органы, опасаясь в условиях безработицы  остаться без
рабочего места.. Ведь даже  при разрешении спора в пользу работни-
ка он остается один ни один с работодателем, от которого он  зависит
по многим основаниям. Ведь не секрет, что формально равноправные
стороны – работодатель и работник – фактически неравноправны в
трудовых отношениях. Таким образом, общество не имеет информа-
ции о реальной картине в сфере трудовых споров и потому не может
вносить необходимые коррективы в их правовое урегулирование.
Правовой основой разрешения трудовых споров является Кон-

ституция Республики Казахстан закон РК от 8.07.96 г. «О коллек-
тивных трудовых спорах и забостовках».Постановление Президен-
та Республики Казахстан от 19 декабря 1994 года «О социальном
партнерстве в области социально-экономических и трудовых от-
ношений».
Конституция Республики Казахстан в п.3 ст. 24 признает право  на

индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием
установленных законом способов их разрешения, включая право на
забастовку.
Постановление Президента Республики Казахстан «О социальном

партнерстве в области социально-экономических и трудовых отноше-
ний» ориентирует стороны трудовых отношений на создание системы
социального партнерства в сфере труда и предупреждение и цивили-
зованное разрешение трудовых конфликтов.
Трудовыми спорами  являются неурегулированные путем непос-
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редственных переговоров разногласия между работником и рабо-
тодателем по вопросам  применения действующего законодатель-
ства, установления новых или изменения условий труда.
Причины, вызывающие трудовые споры могут быть самыми раз-

нообразными. В зависимости от этих причин и от предмета трудового
спора трудовые споры принято подразделять на следующие виды.
По субъектному составу, т.е. по составу участников трудового спора,

трудовые споры делятся на индивидуальные и коллективные.
Индивидуальные трудовые споры возникают по инициативе отдель-

ных работников, которые выдвигают требования к работодателю по
поводу признания или восстановления нарушенных трудовых прав,
по поводу  применения норм трудового законодательства, коллектив-
ного договора и иных соглашений о труде. В индивидуальных трудо-
вых спорах участвуют с одной стороны работник, с другой – админи-
страция. Индивидуальные споры возможны не только по поводу со-
держания уже имеющегося трудового правоотношения, но и по воп-
росам, предшествующим заключению трудового договора или воз-
никшим в период его действия, или возникшим после расторжения
трудового договора (например, по поводу незаконного увольнения).
Предметом индивидуальных трудовых споров могут быть как трудо-
вые, так и тесно связанные с ними иные отношения. Споры о перево-
де, увольнении, повышении квалификации или разряда – все это ин-
дивидуальные трудовые споры. А споры профоргана или трудового
коллектива с администрацией, возникающие при заключении коллек-
тивного договора, вопросы коллективных премий т.д. – это коллек-
тивные трудовые споры. При этом следует иметь в виду, что даже
если в суд  предъявляют десятки идентичных исков от отдельных ра-
ботников (по поводу вынужденных отпусков, задержки заработной
платы), они от этого не становятся коллективными. В индивидуаль-
ных трудовых спорах оспариваются и защищаются субъективные права
конкретного работника, его законные интересы.
В Законе «О коллективных трудовых спорах и забастовках» дается

следующее определение коллективных трудовых споров: «Коллектив-
ные трудовые споры – это разногласия между работодателем
(объединением работодателей) и коллективами работников (пред-
ставителями работников) по поводу установления и изменения
условий и оплаты труда в организациях заключения, выполнения
коллективных договоров и соглашений а также по вопросам при-
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менения положений действующего законодательства, коллектив-
ных договоров и соглашений».
В коллективных же трудовых спорах оспариваются и защищаются

права, полномочия и интересы всего коллектива. В коллективных тру-
довых спорах участвуют с одной стороны – трудовой коллектив или
трудовые коллективы нескольких организаций, с другой стороны –
администрация одной или нескольких организаций. Коллективные тру-
довые споры возникают из следующих правоотношений:
а) из правоотношений  трудового коллектива с администрацией,

включая и вышестоящий орган управления;
б) из правоотношений профоргана с администрацией.
Поэтому коллективные трудовые споры можно разделить на  тру-

довые споры трудового коллектива с администрацией, на трудовые
споры профоргана с администрацией.
Коллективный трудовой спор – это разногласия, возникающие меж-

ду сторонами по вопросам:
а) установления новых или изменения существующих социально-

экономических условий труда и производственного быта;
б) заключения или изменения коллективного договора, согла-

шения;
в) невыполнения требований законодательства о труде
По своему характеру (по предмету) трудовые споры могут быть

исковыми и неисковыми. К исковым трудовым спорам относятся тру-
довые споры – это споры о восстановлении нарушенных прав или
законных и интересов, которые рассматриваются в суде на основании
соответствующего заявления (иска). Как правило, это индивидуаль-
ные трудовые споры. Это объясняется тем, что каждый работник име-
ет трудовые права и обязанности, и их защита производится  в инди-
видуальном порядке.
Неисковые трудовые споры – это споры об установлении новых

или изменении существующих условий труда, не урегулированных
законодательством или иными нормативными актами о труде. Они
разрешаются работодателем и соответствующим уполномоченным ор-
ганом работников, т.е. в несудебном порядке. Трудовые споры неиско-
вого характера могут быть как индивидуальными, так и коллективными.
Коллективные трудовые споры имеют неисковой характер и рас-

сматриваются в особом порядке специальными комиссиями (о кото-
рых речь пойдет ниже)
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Причины трудовых споров.
Как мы выше выяснили,  в трудовых спорах участвуют две сторо-

ны. Причинами трудовых споров являются  противоречия в оценке
спорящими сторонами исполнения трудовых прав и обязанностей. В
теории трудового права принято  выделять две основные причины воз-
никновения трудовых споров. Это:
а) отставание  индивидуального сознания от общественного. У ру-

ководителей это может проявляться в волоките, в неуважительном
отношении к правам и интересам наемных работников, в бюрокра-
тизме, гонении за критику и пр. К причинам такого порядка относится
и излишнее усердие администрации, когда в погоне за производствен-
ными показателями нарушаются права и интересы работников.
У работников это может выражаться в нарушении трудовой дис-

циплины, в прогулах, опозданиях,  пренебрежительном отношении к
труду, в производственном браке и т.п., а когда за подобное отноше-
ние к трудовым обязанностям им выносят дисциплинарное взыска-
ние, они его оспаривают.
Со стороны трудовых коллективов эта причина может проявляться

в требовании незаслуженных льгот или незаработанных преимуществ,
в требовании повышения заработной платы, реально не заработан-
ной.
б) недостаточный уровень правовой культуры, т.е. незнание или

плохое знание трудового законодательства как со стороны админист-
рации, так и со стороны наемных работников.
Если работодатель не знает или плохо знает трудовое законода-

тельство, то он по своему незнанию допускает нарушения трудового
законодательства, т.е.  неправильно увольняет работников, с наруше-
ниями осуществляет  переводы, оплату труда, организацию сверху-
рочных и т.д.  Низкий уровень правовой культуры работниками при-
водит к тому, что они нарушают исполнение своих обязанностей, что
тоже является причиной трудовых споров.
Обе причины трудовых споров  на практике встречаются достаточ-

но часто и одновременно, что обостряет течение и разрешение спора.
Органы, рассматривающие трудовые споры. Их компетенция

и подведомственность.
Трудовые споры рассматриваются либо  специально уполномочен-

ными органами, либо  судами, на которых лежит обязанность разре-
шать трудовые споры и  которые обладают для этого определенными
полномочиями.
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Органами по рассмотрению трудовых споров являются:
– администрация и \или профсоюзный орган (об установлении или

изменении индивидуальных условий труда);
– согласительные комиссии (по соглашению сторон);
– примирительная комиссия и трудовые арбитражи (по вопросам

установления новых или применения существующих условий труда и
быта, заключения и исполнения коллективных договоров и иных со-
глашений);

– вышестоящая организация (для некоторых категорий работни-
ков по отдельным вопросам – особый порядок);

– суд.
Компетенция органа – это совокупность полномочий, т.е. прав и

обязанностей органа, его функции в области трудовых споров. В ком-
петенцию входит как право органа принять трудовой спор к рассмот-
рению, так и его полномочия по его рассмотрению с правом вынесе-
ния решения. При этом права органа одновременно являются его
обязанностями. Например, рассмотрение трудового спора является
одновременно и обязанностью соответствующего органа. Поэтому
орган по рассмотрению трудового спора не вправе отказать в приеме
заявления или  рассмотрении трудового спора.
Подведомственность – это определение, в каком уполномоченном

органе какой трудовой спор должен рассматриваться. Подведомствен-
ность определяется видом трудового спора по субъектам (индивиду-
альный или коллективный) и по содержанию (по установлению усло-
вий труда или по их применению). Каждый из органов рассматривает
споры, только ему подведомственные. Поэтому прежде чем обратиться
за разрешением трудового спора, нужно определить, в какой именно
орган следует подать заявление или иск. Например, суду подведом-
ственны только исковые трудовые споры, а коллективные трудовые
споры имеют неисковой характер, т.е. подведомственны не суду и
рассматриваются в примирительной комиссии, а при не достижении
согласия в ней – в трудовом арбитраже.
Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров.
Индивидуальные трудовые споры – наиболее массовый вид разно-

гласий между работодателем и работником в сфере труда.
Трудовые споры рассматриваются либо  специально уполномочен-

ными органами, либо  судами, на которых лежит обязанность разре-
шать трудовые споры и  которые обладают для этого определенными
полномочиями.
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Индивидуальные трудовые споры можно разделить на следующие
подвиды:

– спора по оплате труда;
– споры о гарантиях и компенсациях;
– споры по вопросам переводов на другую работу;
– споры по вопросам рабочего времени;
– споры по вопросам отдыха;
– споры по вопросам охраны труда;
– споры по вопросам увольнения;
– споры по вопросам дисциплины труда и дисциплинарных взыс-

каний;
– споры по вопросам материальной ответственности работников за

причиненный ими ущерб.
Индивидуальные трудовые споры рассматриваются и разрешаются

либо по соглашению сторон, либо в судебном порядке. По соглаше-
нию сторон трудовые споры рассматриваются согласительной комис-
сией (о ее работе мы расскажем ниже). Для некоторых категорий ра-
ботников возможно рассмотрение трудовых споров вышестоящими
организациями. В судах трудовые споры рассматриваются в соответ-
ствии с действующим законодательством.  В зависимости от органа,
который рассматривает трудовой спор, можно выделить следующие
виды разбирательства индивидуальных трудовых споров искового
характера:
а) общей порядок, когда трудовой спор может рассматриваться со-

гласительной комиссией или судом. В какой орган обратиться за раз-
решением своего трудового спора – решает сам работник. Для начала
он может обратиться в согласительную комиссию по разрешению тру-
довых споров, либо решать свой трудовой спор в судебном порядке.
б) особый порядок, когда трудовые споры определенных катего-

рий работников рассматриваются в соответствии с установленными
процедурными правилами, и  в согласительной комиссии, и в суде
индивидуальные трудовые споры рассматриваются независимо от того,
является ли работник штатным или нештатным, временным, совмес-
тителем или сезонным и независимо от членства в профсоюзе или
партии. Уволенный работник также может обратиться за разрешени-
ем трудового спора, если он возник из его прежних трудовых отно-
шений с организацией (конечно, в пределах установленных сроков).
Такими же правами обладают работники, принятые на работу в по-
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рядке перевода из другой организации, студенты и учащиеся в пери-
од прохождения производственной практики в организации и зачис-
ленные по трудовому договору на рабочие места.
Предметом индивидуального трудового спора являются права и

законные интересы работника, если он считает, что они нарушены ад-
министрацией или работодателем. К таким нарушениям законных ин-
тересов и прав, а следовательно, и в компетенцию согласительной ко-
миссии,  может относиться перевод на другую работу без согласия
работника,  невыплата или несвоевременная выплата, или неполная
выплата заработной платы, нарушение режима рабочего времени или
времени отдыха, лишение премий, непредставление ежегодного оп-
лачиваемого трудового отпуска или предоставление такого отпуска
меньшей продолжительности, чем предусмотрено законодательством,
а также предметом индивидуального трудового спора может быть не-
исполнение администрацией или работодателей обязанности возме-
щения материального ущерба работнику или наоборот   и пр.
В подобных случаях работник, чьи законные интересы и права на-

рушены, подает заявление в согласительную комиссию. Согласитель-
ная комиссия в соответствии со ст. 99 Закона «О труде в РК « создает-
ся из равного числа представителей работодателя и работников по со-
вместному решению сторон, которые из своего состава избирают пред-
седателя и секретаря комиссии.
Представители работников в согласительную комиссию избирают-

ся общим собранием (конференцией) организации с числом работаю-
щих не менее 15 человек. Порядок избрания, численность и состав
согласительной комиссии определяется также общим собранием тру-
дового коллектива. Члены согласительной комиссии избираются на
срок ее полномочий. Временных членов быть не может. По решению
общего собрания членов согласительной комиссии можно досрочно
отзывать, если выявится его недостаточная компетенция, недобросо-
вестность или недостаточно ответственное отношение. Избранными в
состав согласительной комиссии  считаются представители, получив-
шие большинство голосов.
Представители работодателя назначаются приказом руководителя

организации. Избирать руководителя организации в состав согласи-
тельной комиссии нецелесообразно, так как  именно на его действия,
как правило, и жалуются работники, т.е именно он нарушает трудо-
вое законодательство. Работодатель обязан также для обеспечения ра-
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боты согласительной комиссии обеспечить ее необходимым помеще-
нием и материалами. По требованию согласительной комиссии адми-
нистрация обязана предоставить на заседание согласительной комис-
сии необходимые документы, расчеты, ведомости и пр., необходимые
для рассмотрения трудового спора.
Работник, чьи законные интересы и права были нарушены по его

мнению, может обратиться в согласительную комиссия в трехмесяч-
ный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении
своих законных интересов или прав. Однако истечение этого срока не
может служить основанием для отказа в приеме заявления и его рас-
смотрении при наличии уважительных причин. Согласительная комис-
сия может восстановить этот срок и рассмотреть спор по существу.
Если согласительная комиссия придет к выводу о неуважительности
причин пропуска срока, то она отказывает заявителю в рассмотрении
и удовлетворении его требований.
Принятые к рассмотрению заявления подлежат обязательной реги-

страции. Эта обязанность приказом администрации или работодателя
возлагается на определенного  работника или решением согласитель-
ной комиссии на его секретаря. При наличии профсоюзной организа-
ции эта обязанность входит в компетенцию профкома. Журнал регис-
трации заявлений о рассмотрении трудовых споров ведется в произ-
водной форме, однако непременно должны быть указаны фамилия,
имя, отчество заявителя, дата  подачи заявления, принятое решение
по спору и его исполнение. О времени рассмотрения поступившего
заявления согласительная комиссия заблаговременно официально  в
письменной форме извещает заинтересованных лиц и администрацию
о времени рассмотрения трудового спора.
Согласительная комиссия рассматривает заявление в трехдневный

срок со дня его подачи. Спор должен рассматриваться обязательно в
присутствии заявителя и представителя администрации. Рассмотрение
спора в отсутствие работника, подавшего заявление, допускается толь-
ко по его письменному заявлению. В случае неявки работника, рас-
смотрение спора откладывается. В случае повторной неявки работни-
ка на заседание согласительной комиссии, согласительная комиссия
может принять решение снять данное заявление с повестки дня. Но
это не лишает работника права подать подобное заявление повторно.
Заседание согласительной комиссии вправе рассматривать трудо-

вой спор при наличии не менее половины избранных в ее состав чле-
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нов. После выяснения присутствия сторон слово предоставляется зая-
вителю или его представителю для изложения существа спора. Затем
свою точку  зрения на этот спор излагает представитель администра-
ции, свои позиции основывают также свидетели, специалисты, экс-
перты, другие лица, вызванные для участия в рассмотрении спора. На
заседании ведется протокол, в котором фиксируется ход рассмотре-
ния спора.
По результатам рассмотрения согласительная комиссия принимает

решение и  выдает его заявителю. Решение принимается большин-
ством голосов. Решение согласительной комиссии должно быть мо-
тивированным и основанным на законодательстве, написано четким,
ясным языком и  выражено в категоричной форме. Денежные требо-
вания должны быть указаны точной суммой. Копии решения выдают-
ся заявителю и администрации и оформляется распиской.
Если данное решение устраивает заявителя, то противоположная

сторона обязана исполнить его в трехдневной срок.
Согласительная комиссия является первой стадией  рассмотрения

индивидуальных трудовых споров (кроме споров, которые отнесены
к исключительной компетенции судов и споров отдельных категорий
работников по отдельным вопросам, рассматриваемых в особом по-
рядке). В отдельных случаях спор может быть передан в суд.
Практика показывает, что большинство индивидуальных трудовых

споров, переданных в суд, решается в пользу работника.
В судах рассматриваются следующие трудовые споры:
а)  по заявлению работника:
–  о восстановлении на работе;
–  об изменении даты и формулировки причины увольнения;
–  об оплате за время вынужденного прогула или выполнения ни-

жеоплачиваемой работы;
б)   по заявление администрации:
– о возмещении работником материального ущерба, причиненно-

го организации;
в) споры об отказе в приеме на работу:
– лиц, приглашенных из другой организации в порядке перевода;
– беременных женщин и кормящих матерей;
– инвалидов и т.д.
При обращении работника в суд по требованиям, вытекающим из

трудовых правоотношений, освобождаются от уплаты судебных рас-
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ходов в доход государства, государственных пошлин и издержек, свя-
занных с рассмотрением дела.
В компетенцию согласительной комиссии входит защита индиви-

дуальных прав работника в трудовых отношениях. В компетенцию
суда входит защита самого права на работу по трудовому договору и
рассмотрение других споров после согласительной комиссии.
Порядок рассмотрения коллективных трудовых споров.
Право на коллективные трудовые споры закреплено Конституцией

Республики Казахстан и Законом Республики Казахстан «О коллек-
тивных трудовых спорах и забастовках» от 8 июля 1996 года.
Нормы, установленные этим законом, распространяются на все ка-

тегории работников и работодателей. Другими словами, закон гаран-
тирует всеобъемлющую сферу действия установленного порядка раз-
решения коллективных трудовых споров и защиту коллективных прав
и интересов работников.
Предметом коллективных трудовых споров являются права и ин-

тересы трудового коллектива, по поводу которых возникли разногла-
сия между коллективом работников и работодателем. Это могут быть
следующие разногласия:
а) установление в организации новых или изменение существую-

щих социально-экономических условий труда;
б) заключение и исполнение коллективного договора.
Как видим, в предмет коллективного трудового спора входят не

всякие права и интересы работников, а только вышеуказанные.
Сторонами коллективного трудового спора являются, с одной сто-

роны, работодатель (или объединение работодателей), с другой сто-
роны – коллектив организации (объединения организаций). Стороны
в коллективном трудовом споре осуществляются свои полномочия
через представителей. Представителями работников могут быть орга-
ны профессиональных союзов и их объединений, уполномоченные на
представительство в соответствии с их уставами, органы обществен-
ной самодеятельности, образованные на собрании (конференции) ра-
ботников организации, филиала, представительства и уполномочен-
ные им. Например, общее собрание работников (конференция) может
уполномочить представлять их интересы профсоюзный комитет или
созданный на этом же общем собрании рабочий комитет. Так как кол-
лективные трудовые споры возможны не только на уровне отдельной
организации, но и на более высоком уровне, то в таком случае пред-
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ставителями  работников будут различные профсоюзные ассоциации.
Представителями работодателя могут быть руководители органи-

зации или другие полномочные в соответствии с уставом организа-
ции, лица, полномочные органы объединений работодателей, иные
уполномоченные работодателями органы.
Субъектами коллективных трудовых споров могут быть только

вышеуказанные представители. Какие ни было споры между други-
ми субъектами, либо по другим вопросам, не подпадают под дей-
ствие порядка рассмотрения коллективных трудовых споров. Напри-
мер, требования трудовых коллективов к Правительству Республики
Казахстан о недостаточном размере минимальной заработной платы
не могут рассматриваться в порядке,  установленном для коллектив-
ных трудовых споров.
Моментом возникновения коллективного  трудового спора явля-

ется, как уже говорилось выше, не время возникновения разногласия
между коллективом работников и работодателем, а момент сообще-
ния работодателем его решения об отклонении всех или части требо-
ваний работников или несообщение своего решения в письменной
форме в течение трех рабочих дней со дня получения требований ра-
ботников. Этим моментом может также считаться дата составления
протокола разногласия в ходе коллективных переговоров.
В процессе разрешения коллективные трудовые споры проходят

следующие стадии:
–  первая стадия  – выдвижение требований;
–  вторая стадия  – рассмотрение спора сторонами;
–  третья стадия  –  рассмотрение спора примирительной комиссией;
–  четвертая стадия (не всегда имеет место) – рассмотрение кол-

лективного трудового спора при участии посредника;
–  пятая стадия – рассмотрение коллективных трудовых споров тру-

довым арбитражем.
Первая стадия – выдвижение требований трудового коллектива

по вопросам установления и изменения условий и оплаты труда в орга-
низации, заключения, изменения и выполнения коллективных дого-
воров и иных соглашений между коллективом работников и работо-
дателем – происходит следующим образом. Требования трудового кол-
лектива формируются и утверждаются на общем собрании (конфе-
ренции) большинством голосов членов данного трудового коллекти-
ва либо делегатов конференции. На собрании ведется протокол, в ре-
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шении четко формулируются требования работников. Выдвинутые тре-
бования излагаются в письменной форме и направляются работодате-
лю. Одновременно с выдвижением требований работники избирают
своих полномочных представителей для участия и разрешения кол-
лективного трудового спора.
Во второй стадии  работодатель обязан рассмотреть выдвинутые

трудовым коллективом требования не позднее трех календарных дней
со дня их получения и попытаться достигнуть соглашения по суще-
ству спора, а при не достижении соглашения в указанный срок дове-
сти свое решение и предложения в письменном виде до сведения тру-
дового коллектива с указанием персонального состава своих пред-
ставителей для дальнейшего рассмотрения спора.
Объединенные или совместные требования двух и более трудовых

коллективов направляются соответствующим органам работодателей,
которые обязаны рассмотреть их и сообщить в течение семи кален-
дарных дней со дня получения о своем решении объединенному пред-
ставительному органу трудовых коллективов.
Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной

комиссией. Если решение работодателя не устраивает трудовой кол-
лектив коллективный трудовой спор переходит в третью стадию – рас-
смотрение примирительной комиссией. При этом ни одна из сторон
не вправе уклониться от участия в примирительных процедурах. Рас-
смотрение коллективного трудового спора примирительной комисси-
ей является обязательным этапом. Инициатива создания примиритель-
ной комиссии может принадлежать любой из сторон. Предложение о
создании примирительной комиссии оформляется в письменном виде
и передается другой стороне для уведомления.
Примирительная комиссия создается из представителей сторонам

на равноправной основе  в течение трех календарных дней  со дня
доведения работодателем до сведения трудового коллектива либо не-
сообщения работодателем своего решения. Создание примиритель-
ной комиссии оформляется приказом работодателя. На работодателя
возлагается обязанность создавать необходимые условия для работы
примирительной комиссии: предоставлять помещение, канцелярские
товары, необходимые документы, отчеты и пр.
Примирительная комиссия рассматривает требования трудового

коллектива в срок не позднее семи календарных дней со дня ее созда-
ния. На рассмотрение примирительной комиссии выносятся те требо-
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вания, которые не были решены предшествующими переговорами либо
решением работодателя.
В процессе работы примирительная комиссия может консультиро-

ваться с работниками, их представителями, администрацией, государ-
ственными органами, приглашать и заслушивать специалистов, экс-
пертов, требовать представить дополнительные документы и т.д.
Решение примирительной комиссии принимается по соглашению

сторон на основе протокола, подписывается  представителями обеих
сторон, имеет обязательную  силу и исполняется в порядке и в сроки,
которые указаны в решении.
Решение доводится до сведения сторон спора через их представи-

телей. Сроки исполнения решения примирительной комиссии зако-
ном не оговорены, поэтому в самом решении должны быть особо
указаны порядок, сроки и действия сторон по выполнению решения.
При недостижении согласия сторонами коллективного трудового

спора в примирительной комиссии, либо в случаях уклонения рабо-
тодателя от участия в создании или работе примирительной комиссии,
стороны продолжают попытки решения спора  с помощью посредни-
ка или в трудовом арбитраже.
Рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом ар-

битраже.
Четвертая стадия – попытка решения коллективного трудового спора

– трудовой арбитраж.
Трудовой арбитраж  представляет собой орган, который создается

временно именно для решения данного коллективного трудового спо-
ра. Он создается сторонами коллективного трудового спора  в тече-
ние пяти календарных дней с участием членов республиканской или
местной трехсторонней комиссии по регулированию социально-тру-
довых отношений.
Количество членов трудового арбитража и его персональный со-

став определяются соглашением сторон коллективного трудового спо-
ра. Тем не менее в соответствии с требованиями действующего зако-
нодательства. трудовой арбитраж должен состоять  не менее чем из
трех человек, включая его председателя.
В состав трудового арбитража включаются представители профсо-

юзных органов, органов по труду, специалисты-эксперты и другие
лица.  Председатель трудового арбитража утверждается соглашением
сторон из числа  членов арбитража.
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Коллективный трудовой спор рассматривается трудовым арбитра-
жем с обязательным участием представителей сторон коллективного
трудового спора, а при необходимости также с участием представите-
лей других заинтересованных лиц. Процедура рассмотрения спора
определяется трудовым арбитражем и доводится до сведения обеих
сторон.
Трудовой арбитраж рассматривает требования и предложения сто-

рон, может затребовать необходимые документы и сведения, в случае
необходимости информирует органы государственной власти и орга-
ны местного самоуправления о возможных социальных последстви-
ях, разрабатывает рекомендации, вырабатывает приемлемое разреше-
ние коллективного трудового спора.
Решение и рекомендации трудового арбитража принимаются не

позднее семи календарных дней со дня его создания простым боль-
шинством голосов членов трудового арбитража. При разделении го-
лосов членов арбитража поровну, голос председателя имеет решаю-
щее значение. Решение должно быть мотивированным, излагаться в
письменной форме и подписываться всеми членами трудового арбит-
ража.
Решение трудового арбитража  является обязательным для испол-

нения, если стороны об этом заключили соглашение в письменной
форме.
Разрешение коллективного трудового спора при помощи посред-

ника.  В соответствии с Законом РК «О коллективных трудовых спо-
рах и забастовках» на любой стадии рассмотрения коллективного тру-
дового спора стороны могут обратиться к посреднику. Процедура уча-
стия посредника в рассмотрении и разрешении коллективного трудо-
вого спора является самостоятельной по отношению к примиритель-
ной комиссии, трудовому арбитражу и может вестись параллельно с
ними.
Порядок рассмотрения коллективного трудового спора с участием

посредника определяется посредником по соглашению со сторонами
спора. В качестве посредника сторонами могут быть приглашены ав-
торитетные для них организации и лица, нейтральные по отношению к
сторонам. Но во всех случаях от посредника должно быть получено
согласие на посредничество.
Посредничество по собственной инициативе могут предложить ком-

петентные государственные органы и должностные лица. министер-
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ства и их органы на местах, а также должностные лица, научные ра-
ботники и иные авторитетные для сторон органы, организации и лица.
Достижение соглашения сторонами по коллективному трудо-

вому спору.  При достижении согласия сторонами коллективного тру-
дового спора на любом этапе примирительные процедуры прекраща-
ются, а условиями разрешения спора считаются условиями соглаше-
ния между сторонами.
Достижение соглашения между сторонами о разрешении спора

влечет за собой прекращение забастовки, если она была объявлена.
Если примирительная комиссия и трудовой арбитраж не смогли

урегулировать разногласия сторон коллективного трудового спора, при-
чины этого в письменной форме доводятся до сведения трудового
коллектива. В этом случае трудовой коллектив вправе использовать
все иные предусмотренные законом способы защиты своих интере-
сов, вплоть до забастовки.
Гарантии работников в связи с разрешением коллективного тру-

дового спора, Закон закрепил гарантии работников, участвующих в
процедурах рассмотрения и разрешения коллективного трудового спо-
ра. В соответствии со ст. 10 закона «О коллективных трудовых спорах
и забастовках» члены примирительной комиссии, посредники, трудо-
вые арбитры на время участия в разрешении коллективного трудово-
го спора освобождаются от основной работы при наличии согласия
работодателей с сохранением средней заработной платы на срок не
более трех месяцев в течение года. Участвующие в разрешении кол-
лективного трудового спора представители профсоюзов, их объе-
динений, органов общественной самодеятельности не могут быть в
период разрешения коллективного трудового спора подвергнуты
дисциплинарному взысканию. переведены на другую работу, пе-
ремещены или уволены по инициативе администрации без предва-
рительного согласия уполномочившего их на представительство
органа.
Забастовки. Понятие и специальный порядок реализации прав

на забастовку.
Если примирительные органы, рассматривавшие коллективный

трудовой спор не смогли достигнуть  соглашения сторон, или ра-
ботодатель уклоняется от примирительных процедур, либо не вы-
полняет достигнутое соглашение, то работники вправе использо-
вать собрания, митинги, демонстрации, пикетирование, включая
право на забастовку.
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Конституция РК провозглашает право работающих граждан на за-
бастовку для защиты своих экономических и социальных интересов.
Однако это право может быть реализовано только в рамках Закона
РК «О коллективных трудовых спорах и забастовках», где признается
право работников на забастовку как способ разрешения коллектив-
ного трудового спора.
Забастовка – это временное коллективное добровольное пре-

кращение работниками  выполнения трудовых обязанностей
(полностью или частично) в целях разрешения коллективного
трудового спора. Забастовка применяется как крайнее средство, когда
все другие средства исчерпаны, когда работодатель или его предста-
вители отказываются удовлетворить требования работников или упол-
номоченных ими органов.
В отличие от примирительных процедур забастовка – это ультима-

тивное требование работников, давление на работодателя путем пре-
кращения работы, чтобы добиться выполнения своих требований, не
урегулированных в примирительных процедурах. Еще раз повторя-
ем, забастовка  является крайней, исключительной мерой разрешения
трудового коллективного спора.
Основными причинами забастовок являются, как правило, спад

производства, падение реального уровня заработной платы, несвоев-
ременная ее индексация, постоянные (иногда многолетние) задержки
выплаты заработной платы, нарушения трудового законодательства.
Забастовки приносят ощутимый материальный убыток не только ра-
ботодателю, но и работникам, трудовым коллективам, так как в это
время они не получают заработной платы, уменьшается прибыль не
только бастующего производства, но и поставщиков, потребителей, и
в конечном счете убыток терпит все народное хозяйство. Поэтому за-
конодательством установлен особый, специальный порядок реализа-
ции права на забастовку.
Это означает, что забастовка может быть начата, только если при-

мирительные процедуры не разрешили коллективный трудовой спор,
или если работодатель уклоняется от примирительных процедур, или
если собственник не выполняет условия  соглашения, достигнутого в
процессе разрешения коллективного трудового спора.
Решение о проведении забастовки принимается на собрании (кон-

ференции) трудового коллектива и считается принятым, если за него
проголосовало не менее двух третей членов данного трудового кол-
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лектива (делегатов конференции). Решение об объявлении забастов-
ки оформляется протоколом. На этом же собрании трудовым коллек-
тивом избирается  забастовочный комитет, который руководит ходом
забастовки. Если забастовку объявили несколько трудовых коллекти-
вов с одинаковыми требованиями, то ее может возглавить объеди-
ненный орган, который формируется из равного числа представите-
лей этих коллективов.
Забастовка может быть объявлена в отраслевом или территориаль-

ном масштабе. Решение об этом принимается на отраслевом или тер-
риториальном уровне на конференции, собрании или пленуме пред-
ставителей работников и\или профсоюзов и направляется соответству-
ющим трудовым коллективам или профсоюзам.
Забастовка будет считаться отраслевой или территориальной, если

на предприятиях, на которых объявлена забастовка, число работаю-
щих составляет более половины общего  числа работающих соответ-
ствующей отрасли или территории.
Отраслевую или территориальную забастовку возглавляет орган

или лицо, назначенное конференцией, собранием или пленумом или
другим выборным органом представителей работников.
Работники отдельных предприятий отрасли или административно-

территориальных единиц самостоятельно принимают решение об
объявлении или необъявлении забастовки на своем предприятии.
В решении об объявлении забастовки указывается:
·  перечень разногласий сторон, которые являются основанием для

объявления и проведения забастовки;
·  дата, место и время начала забастовки, ее продолжительность и

предполагаемое количество участников;
·  наименование органа, который возглавляет забастовку, состав

представителей работников, уполномоченных на участие в примири-
тельных процедурах;

· предложение по минимуму необходимых работ (услуг), выпол-
няемых в период проведения забастовки.
Предупреждение о начале забастовки. Забастовочный комитет

обязан в письменном виде предупредить работодателя о начале заба-
стовки и возможной продолжительности не позднее чем за пятнад-
цать дней до объявления забастовки.
Работодатель обязан немедленно в кратчайшие сроки предупре-

дить поставщиков, потребителей, транспортные организации, заказ-
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чиков работ, а также других заинтересованных лиц о возможности
объявления забастовки.
Полномочия забастовочного комитета. Орган или лицо, воз-

главляющее забастовку, действует во время забастовки в пределах
прав, предусмотренных действующим законодательством, и на осно-
ве полномочий, которыми наделяет его трудовой коллектив. В обя-
занности забастовочного комитета входит также информировать  ра-
ботников о ходе решения коллективного трудового спора.
Орган, возглавляющий забастовку, имеет право:
· представлять интересы трудового коллектива во взаимоотноше-

ниях с работодателем, государственными, профсоюзными, иными
юридическими и должностными лицами по вопросам разрешения выд-
винутых бастующим коллективом требований;

·  получать от работодателей информацию по вопросам, затрагива-
ющим интересы трудового коллектива;

·  освещать ход рассмотрения требований трудового коллектива в
средствах массовой информации;

·  вести переговоры с работодателем по вопросам разрешения кол-
лективного трудового спора бастующего коллектива;

· привлекать специалистов для дачи заключений по спорным воп-
росам;

· приостанавливать забастовку с согласия трудового коллектива.
Для возобновления забастовки не требуется повторного рассмотре-
ния спора примирительной комиссией, посредником или в трудовом
арбитраже. Работодатель и орган по урегулированию трудовых спо-
ров должны быть предупреждены о возобновлении забастовки не
позднее, чем за три рабочих дня.
Полномочия органа, возглавляющего забастовку, прекращаются

в случаях, когда стороны коллективного трудового спора подписали
соглашение о его урегулировании, а также в случаях признания заба-
стовки незаконной.
При осуществлении своих полномочий орган, возглавляющий за-

бастовку, не вправе принимать решения, относящиеся к компетенции
работодателя, государственных органов и общественных объеди-
нений.
Обязанности сторон в ходе забастовки. Во время забастовки

стороны коллективного трудового спора обязаны продолжать поиск
путей его разрешения, используя для этого все имеющиеся возмож-
ности, включая примирительные процедуры.
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В ходе проведения забастовки стороны коллективного трудового
спора, органы, возглавляющие забастовку, обязаны принять все меры
для обеспечения в период забастовки общественного порядка и со-
блюдению законности, сохранности имущества, а также обеспечению
работы машин, оборудования, остановка которых представляет угрозу
жизни и здоровью людей и может повлечь остановку производства.
В бастующих организациях, работа которых связана с безопаснос-

тью людей, обеспечением их здоровья и жизненно важных интересов
общества, при проведении забастовки  необходимо обеспечить мини-
мум необходимых работ (услуг). Этот перечень должен быть мини-
мальным и не служить препятствием к проведению забастовки. Дан-
ный минимум работ (услуг) определяется соглашение сторон совмес-
тно с органом исполнительной власти или органом местного самоуп-
равления. Если стороны не приходят к соглашению о минимуме ра-
бот (услуг), то он устанавливается органом исполнительной власти
или органом  местного самоуправления.
Виды забастовок. Забастовки могут быть законными и неза-

конными.
Если забастовка проводится с соблюдением требований действую-

щего законодательства, она признается законной.
Незаконными признаются забастовки:
· по политическим мотивам, в том числе с требованием об измене-

нии конституционного строя, созыва, роспуска или изменения поряд-
ка деятельности государственных органов, отставки их руководи-
телей, а также требованиями, влекущими нарушения националь-
ного и расового равноправия, изменения территориальной целост-
ности страны;

· объявленные без соблюдения положения статей 2-6 Закона РК
«О коллективных трудовых спорах и забастовках», начавшиеся или
продолжающиеся в нарушении требований статей 11, 12 указанно-
го закона;
Кроме того, основаниями для признания забастовки незаконной

являются:
– отсутствие предмета коллективного трудового спора (конф-

ликта);
– несоблюдение требований по формированию требований работ-

никами;
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– объявленные забастовки без соблюдения работниками, профсо-
юзами сроков, которые определяют момент возникновения коллек-
тивного трудового спора.
Забастовка может быть признан незаконной, если спор не рассмат-

ривался трудовым арбитражем или есть его решение об обязательно-
сти выполнения которого стороны предварительно договорились, а
также когда решение об объявлении забастовки принимается не упол-
номоченным на то органом, когда решение об объявлении забастов-
ки принято не путем голосования общим собранием работников,
если за него проголосовало меньше чем две трети состава членов
трудового коллектива или делегатов конференции, когда  орган
возглавляющий забастовку письменно не предупредил работода-
теля  не позднее чем за пятнадцать календарных дней до начала
забастовки.
Решение о признании забастовки незаконной принимается судом в

соответствии с законодательными актами. Иск о признании забастов-
ки незаконной подается работодателем, местными исполнительными
органами, соответствующим прокурором. Дело о признании забас-
товки незаконной должно быть рассмотрено судом не позднее десяти
календарных дней со дня подачи искового заявления.
Если суд принял решение о признании забастовки незаконной, тру-

довой коллектив обязан отменить или прекратить забастовку и возоб-
новить работу не позднее суток после вручения копии решения суда
органу, возглавлявшему забастовку.
Вместе с тем орган, возглавлявший забастовку, имеет право на

обжалование решения суда в порядке, установленном законодатель-
ством. Таким образом, отложить, приостановить, досрочно прекра-
тить забастовку могут два органа: суд – в  указанных случаях и орган,
возглавляющий забастовку – в любое время.

 Ответственность за незаконные забастовки. Если суд признал
забастовку незаконной, то участие в ней рассматривается как нару-
шение трудовой дисциплины и может повлечь применение мер дис-
циплинарного взыскания, недосмотренных законодательством.
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Лица, принуждавшие к участию в забастовке путем насилия или
угрозой насилия, несут уголовную ответственность. Возмещение вре-
да, причиненного работодателю, другим организациям или гражда-
нам а также убытков, понесенных самой организацией, производится
в судебном порядке.
Если забастовка, признана незаконной, проводилась по инициати-

ве профсоюза, возмещение вреда производится за   счет его средств
в размере, определяемом судом.
Случаи ограничения права на забастовку.  В законе предусмот-

рены случаи, когда право на забастовку ограничивается. В соответ-
ствии со ст.16 Закона РК «О коллективных трудовых спорах и забас-
товки» забастовки не допускаются:

·  если прекращение работниками работы создает угрозу жизни и
здоровью людей, окружающей среде, препятствует предотвращению
стихийного бедствия, аварий, катастроф, эпидемий и эпизодий либо
ликвидации их последствий;

·  в организациях железнодорожного транспорта, гражданской авиа-
ции, связи на непрерывно действующих производствах, приостанов-
ка деятельности которых связана с тяжелыми и опасными последстви-
ями;

· в организациях, выполняющих задачи по обеспечению оборо-
носпособности, правопорядка и безопасности республики;

·  в иных случаях, предусмотренных законодательными актами.

Окончание забастовки.
Если стороны достигли соглашения на любом этапе, то спор счита-

ется разрешенным. В таком случае забастовка оканчивается подписа-
нием соглашения спорящими сторонами.
Если соглашение  о разрешении коллективного трудового спора

будет достигнуто, оно должно быть подписано руководителем или дру-
гим полномочным представителем органа, возглавляющего забастовку,
и работодателем, или  уполномоченным органом (представителем).
Контроль за исполнением условий этого соглашения осуществляется
сторонами коллективного трудового спора или уполномоченными ими
органами.
Забастовка может быть окончена и признанием забастовки неза-

конной. Тогда с принятием суда решения  прекращаются и полномо-
чия органа, возглавляющего забастовку.
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Гарантии и правовое положение работников в связи с прове-
дением забастовки. В соответствии со ст. 17 Закона РК «О коллек-
тивных трудовых спорах и забастовках» при законной забастовке ус-
тановлена определенная социальная защищенность работникам, как
участвующим, так и не участвующим в забастовке.
Прежде всего следует отметить, что к  участию или неучастию в заба-

стовке нельзя принуждать. Кроме того, участие в законных забастовках
не может рассматриваться как нарушение работником трудовой дисцип-
лины и повлечь применение мер дисциплинарного воздействия.
На время законной забастовки за работниками сохраняется место

работы (должность), право на выплату пособий по социальному стра-
хованию, трудовой стаж, а также гарантируется другие права, выте-
кающие из трудовых отношений.
Заработная плата за время забастовки участвующим в ней работ-

никам сохраняется. За работниками, не принимавшими участие в за-
бастовке, но в связи с ее проведением не имевшими возможности
исполнять свои трудовые обязанности, сохраняется заработная плата
как во время простоя не по вине работника. Работодатель имеет пра-
во также переводить таких работников а другую работу в порядке,
предусмотренном законодательством о труде. Учет таких работников
являются обязанностью работодателя.
Коллективными договорами или соглашениями, достигнутыми в

ходе разрешения коллективного трудового договора, могут быть пре-
дусмотрены определенные компенсации работникам, участвующим в
забастовке. Например, этими актами может быть предусмотрен более
льготный порядок выплаты заработной платы работникам, не участво-
вавшим в забастовке.
Работникам, выполняющим обязательный минимум работ (услуг),

выплачивается полагающаяся заработная плата.
Трудовой коллектив или профсоюз вправе создавать забастовоч-

ные фонды за счет добровольных взносов и пожертвований, а также
специальный страховой фонд.
Ответственность за нарушение законодательства о порядке

разрешения коллективных трудовых споров. Предусмотрена юри-
дическая ответственность работодателя за нарушение законодатель-
ства о коллективных трудовых спорах. Нарушениями законодатель-
ства о коллективных трудовых спорах считаются:

· уклонение от участия в примирительных процедурах;
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· невыполнение соглашения, достигнутого в результате примири-
тельной процедуры;

·  незаконные забастовки.
Работодатель, уклоняющийся от участия в примирительных про-

цедурах, в трудовом арбитраже или виновный в задержке выполне-
ния решений примирительных органов, подвергается штрафу, нала-
гаемому в судебном порядке.
Если работодатель виновен в невыполнении обязательств по со-

глашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, или
неисполнении решения суда по коллективному трудовому спору, то
он подвергается штрафу. По требованию профсоюза, иного предста-
вительного органа работников, собственник вправе принять меры воз-
действия к руководителям, по вине которых возник коллективный тру-
довой спор вплоть до освобождения от должности.
Решение о наложении штрафа принимается в порядке, установ-

ленном Кодексом об административных правонарушениях.
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стан от 29 декабря 1999 г. № 319//САПП. 1999. № 58. Ст. 561.
Об утверждении Правил наложения дисциплинарных взысканий

на административных служащих Республики Казахстан: Указ Прези-
дента Республики Казахстан от 31 декабря 1999 г. № 321//САПП. 1999.
№58. Ст.562.
Вопросы Министерства труда и социальной защиты населения Рес-

публики Казахстан: Постановление Правительства Республики Казах-
стан от 9 апреля 1999 г. №394//САПП. 1999. 12. Ст. 119.
Правила об организации общественных работ. Утверждены поста-

новлением Правительства Республики Казахстан от 4 декабря 1998 г.
№ 1242 // САПП. 1998. № 45. Ст. 409.
Об утверждении Перечня должностей работников, осуществляю-

щих техническое обслуживание и обеспечивающих функционирова-
ние государственных органов и не являющихся государственными слу-
жащими: Постановление Правительства Республики Казахстан от 30
декабря 1999 г, № 2021 // САПП, 1999. № 58. Ст. 576.
О социальном партнерстве в области социально-экономических и

трудовых отношений: Постановление Президента Республики Казах-
стан от 19 декабря 1994 г. № 1987 // САПП. 1994. № 46. Ст. 495.
О служебных командировках работников государственных объеди-

нений, предприятий и организаций Республики Казахстан: Постановле-
ние Кабинета Министров Республики Казахстан от 22 октября 1992 г.
№ 892 // САПП. 1992. № 41. Ст. 607.
О новых нормах предельно допустимых нагрузок для женщин при

подъеме и перемещении тяжестей вручную: Постановление Кабинета
Министров Республики Казахстан от 20 января 1994 г. № 89 // САПП.
1994. №5. Ст. 46.
Об утверждении Перечня документов, по которым взыскание

задолженности производится в бесспорном порядке на основании
исполнительных надписей (гл. 7): Постановление Правительства Респуб-
лики Казахстан от 12 мая 1999 г. № 565 // САПП. 1999. № 18. Ст. 193.
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Вопросы Государственного фонда содействия занятости и Государ-
ственной службы занятости населения Республики Казахстан: Постанов-
ление Правительства Республики Казахстан от 29 января 1999 г. № 68
// САПП. 1999. № 2. Ст. 17.
Вопросы установления организациям минимального количества ра-

бочих мест (квоты) для приема на работу лиц, нуждающихся в социаль-
ной защите: Постановление Правительства Республики Казахстан от
25 июня 1999 г, № 855 // САПП. 1999. № 29. Ст. 279.
Об утверждении Положения о расследовании и учете несчастных

случаев и иных повреждений здоровья трудящихся на производстве:
Постановление Кабинета Министров Республики Казахстан от 15 де-
кабря 1994 г. № 1414 // САПП. 1994. № 47. Ст. 527.
Правила возмещения предприятиями, учреждениями, организация-

ми всех форм собственности ущерба, причиненного рабочим и служа-
щим увечьем либо иным повреждением здоровья, связанным с
исполнением ими трудовых обязанностей: Постановление Кабинета
Министров Республики Казахстан от 17 марта 1993 г. № 201 // САПП.
1993. № 8. Ст. 97.
Об утверждении Правил об условиях труда работников Республи-

ки Казахстан за границей: Постановление Кабинета Министров
Республики Казахстан от 31 мая 1994 г. № 577 // САПП. 1994. № 24.
Ст. 250.
О Концепции реформирования трудовых отношений в Республике

Казахстан // Постановление Правительства Республики Казахстан от
24 сентября 1998 г. № 944 // САПП. 1998. № 34. Ст. 306.
О совершенствовании организации оплаты труда в Республике Ка-

захстан: Постановление Правительства Республики Казахстан от 6 фев-
раля 1997 г. № 170 // САПП. 1997. № 6. Ст. 46.
Правила  проведения  конкурса  на  занятие  вакантной

административной государственной должности. Утверждены при-
казом председателя Агентства Республики Казахстан по делам го-
сударственной службы от 24 ноября 1999 г. № А-202 // Казахстан-
ская правда. 1999. 11 дек.
Правила об организации профессиональной подготовки лиц, при-

знанных безработными. Утверждены постановлением Правительства
Республики Казахстан от 23 июня 1999 г. № 836 // САПП. 1999. №
28. Ст. 271.
Правила осуществления трудовой и профессиональной деятельно-

сти иностранцев и лиц без гражданства на территории Республики
Казахстан и граждан Республики Казахстан за границей. Утвержде-
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ны постановлением Правительства Республики Казахстан от 25 июня
1999 г. № 862 // САПП. 1999. № 29. Ст. 280.
Правила выдачи лицензий на деятельность, связанную с

привлечением иностранной рабочей силы и вывозом рабочей силы из
Республики Казахстан за границу. Утверждены постановлением Пра-
вительства Республики Казахстан от 25 июня 1999 г. № 862 // САПП.
1999. № 29. Ст.280.
Правила, условия и размеры внесения гарантийного и залогового

взносов. Утверждены постановлением Правительства Республики
Казахстан от 25 июня 1999 г. №862 // Юридическая газета. 1999.
№ 27. 7 июля.
Правила оказания посреднической помощи гражданам по трудоуст-

ройству за границей. Утверждены постановлением Правительства Рес-
публики Казахстан от 25 июня 1999 г. № 862 // Юридическая газета.
1999. № 27. 7 июля.
Государственные органы, обладающие контрольными функциями

// Казахстанская правда. 1998. 2 июля.
Правила проведения конкурса на замещение вакантной должнос-

ти государственной службы в центральных исполнительных органах
Республики Казахстан. Утверждены приказом председателя Агент-
ства Республики Казахстан по делам государственной службы от 16
апреля 1999 г. №А-33 (зарегистрированы в Министерстве юстиции
Республики Казахстан 16 апреля 1999 г. №732) // Казахстанская прав-
да. 1999. 17апр.
Гражданский кодекс Республики Казахстан (Общая часть), 1995 г.

Ст. 126. Служебная и коммерческая тайна.
Уголовный кодекс Республики Казахстан, 1997 г. Ст.

148,152,245,246.
Уголовно-процессуальный кодекс Республики Казахстан.
Кодекс об административных правонарушениях. Ст. 41, 41-1 (в

ред. Закона Республики Казахстан от 10 марта 1997 г. // Казахстанс-
кая правда. 1997.13 марта).
О некоторых вопросах применения судами законодательства по де-

лам о восстановлении на работе лиц, уволенных в связи с ликвидаци-
ей, реорганизацией предприятия, учреждения, организации, сокраще-
нием численности, штата работников: Постановление № 4 Пленума
Верховного Суда Республики Казахстан. 1993. № 1. С. 34
О применении судами Казахской ССР законодательства, регулирую-

щего материальную ответственность рабочих и служащих за ущерб,
причиненный предприятию, учреждению, организации: Постановле-
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ние Пленума Верховного Суда Казахской ССР от 12 сентября 1991 г.
№ 4 // Сборник постановлений Пленума Верховного Суда Республи-
ки Казахстан (Казахской ССР). Т. 2. 1998. С. 163.
О применении судами законодательства о возмещении морально-

го вреда: Постановление № 10 Пленума Верховного Суда Республи-
ки Казахстан (имеющее нормативный характер) от 22 декабря 1995 г.
// Сборник постановлений Пленума Верховного Суда Республики Ка-
захстан (Казахской ССР). Т. 2. 1998. С. 135.
О некоторых вопросах применения судами республики

законодательства по возмещению вреда, причиненного здоровью:
Постановление Пленум Верховного Суда Республики Казахстан от 9
июля 1999 г. // Казахстанская правда. 1999. 5 авг.
О практике применения законодательства по возмещению вреда,

причиненного незаконными действиями органов, ведущих уголовный
процесс: Постановление Пленум Верховного Суда Республики Казах-
стан от 9 июля 1999 г. // Казахстанская правда. 1999. 5 авг.

*   *   *
О ратификации соглашения о сотрудничестве в области трудовой

миграции и социальной защиты трудящихся – мигрантов, подписан в
г. Москве 15 апреля 1994 г.: Постановление Верховного Совета Респуб-
лики Казахстан от 8 сентября 1994 г. № 147-XII // Ведомости. 1994.
№ 13-14. Ст. 194.
Соглашение о взаимном признании прав на возмещение вреда,

причиненного работникам увечьем, профессиональным заболевани-
ем либо иным повреждением здоровья, связанным с исполнением ими
трудовых обязанностей. Подписано правительствами стран СНГ 9 сен-
тября 1994 г.
Декларация МОТ об основополагающих принципах и правах в

сфере труда.
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3.   О ТРУДЕ В РЕСПУБЛИКЕ КАЗАХСТАН: Закон Республики
Казахстан от 10 декабря 1999 г. № 494-1 (Казахстанская правда. 1999.
24 дек.).
Настоящий Закон регулирует трудовые отношения, возникающие

в процессе реализации гражданами конституционного права на сво-
боду труда в Республике Казахстан.

Г Л А В А  1

ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Статья 1. Основные понятия, используемые в настоящем
Законе
В настоящем Законе используются следующие понятия:
труд – деятельность человека, направленная на создание материаль-

ных, духовных и других ценностей, необходимых для жизни людей;
трудовые отношения – отношения, возникающие между работодате-

лем и работником по поводу осуществления сторонами определенной
трудовой деятельности, как правило, на основе индивидуальных трудо-
вых и коллективных договоров;
акты работодателя – акты (приказы, распоряжения, инструкции,

правила внутреннего трудового распорядка), издаваемые работода-
телем (представителем работодателей);
индивидуальный трудовой договор – двустороннее соглашение меж-

ду работником и работодателем, заключаемое в письменной форме,
по которому работник обязуется выполнять работу по определенной
специальности, квалификации или должности с исполнением актов
работодателя, а работодатель обязуется своевременно и в полном объе-
ме выплачивать работнику заработную плату и иные, предусмотрен-
ные законодательством и соглашением сторон, денежные выплаты,
обеспечивать условия труда, предусмотренные законодательством о
труде и коллективным договором;
вредные (особо вредные) условия труда – условия труда, при кото-

рых воздействие определенных производственных факторов приво-
дит к снижению работоспособности или заболеванию работника либо
отрицательному влиянию на здоровье его потомства;
опасные (особо опасные) условия труда – условия труда, при кото-

рых воздействие определенных производственных факторов приво-
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дит в случае несоблюдения правил охраны труда к внезапному резко-
му ухудшению здоровья или травме работника либо его смерти;
тяжелые физические работы – виды деятельности работника,

связанные с подъемом или перемещением тяжестей вручную, либо
другие работы с расходом энергии более 300 ккал/час;
время отдыха – время, в течение которого работник свободен от

выполнения трудовых обязанностей и которое он может использовать
по своему усмотрению;
заработная плата – вознаграждение (доход) за труд в соответствии

с его сложностью, количеством и качеством;
квалификационный разряд – уровень квалификации работника, от-

ражающий сложность выполняемых им работ;
коллективный договор – правовой акт, оформленный в виде пись-

менного договора, подписанного одним или несколькими работодате-
лями (их представителями) и одним или несколькими профессиональ-
ными союзами либо работниками, не являющимися членами професси-
онального союза, образовавшими свою организацию для ведения пере-
говоров;
командировка – направление работника по распоряжению работо-

дателя для выполнения трудовых обязанностей вне места постоянной
работы;
компенсации – денежные выплаты, связанные с режимом работы

и условиями труда, с возмещением работникам затрат, понесенных
ими при выполнении работ;
минимальный размер заработной платы – гарантированный Консти-

туцией Республики Казахстан минимум денежных выплат работаю-
щим по найму лицам в организациях, независимо от формы собствен-
ности;
письменное предупреждение (уведомление) – подписанное и

зарегистрированное заявление работника или работодателя либо за-
явления, поданные иным способом (заказным письмом с уведомле-
нием, факсом, электронной почтой, телеграммой);
представители работодателей – физические или юридические лица,

уполномоченные на основании учредительных документов представ-
лять интересы работодателя или группы работодателей;
представители работников – органы профессиональных союзов и

их объединений, уполномоченные на представительство в соответствии
с их учредительными документами, доверенностью либо решением,
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принятым на собрании, а также иные уполномоченные работниками
лица и организации;
работник – физическое лицо, состоящее в трудовых отношениях с

работодателем и непосредственно выполняющее работу по индивиду-
альному трудовому договору;
работодатель – юридическое или физическое лицо, с которым

работник состоит в трудовых отношениях;
рабочее время – время, в течение которого работник в соответ-

ствии с актами работодателя и условиями индивидуального трудово-
го договора выполняет трудовые обязанности;
трудовые обязанности – обязательства работника и работодателя,

обусловленные индивидуальным трудовым договором;
трудовой стаж – время в календарном исчислении, затраченное

работником на осуществление трудовых обязанностей в качестве работ-
ника или физического лица, занимающегося предпринимательской и
иной деятельностью без образования юридического лица;
трудовой спор – разногласия между работником и работодателем

по вопросам применения законодательства о труде, о выполнении ус-
ловий индивидуального трудового, коллективного договоров, не
урегулированные ранее между работником (представителем работни-
ка) и работодателем (представителем работодателя);
уполномоченный государственный орган по труду – центральный

исполнительный орган, осуществляющий свои полномочия в сфере
трудовых отношений в соответствии с законодательством Республики
Казахстан;
условия труда – условия оплаты, охраны и нормирования труда,

режим работы, возможность и порядок совмещения профессий
(должностей), технические, санитарные, гигиенические, производствен-
но-бытовые условия, а также иные по согласованию сторон условия
индивидуального трудового и коллективного договоров.
Статья 2. Законодательство о труде
1. Законодательство Республики Казахстан о труде основывается

на Конституции Республики Казахстан и состоит из настоящего Зако-
на и иных нормативных правовых актов, регулирующих трудовые
отношения отдельных категорий работников, нормы которых не мо-
гут быть ниже норм настоящего Закона.

2. Международные договоры, ратифицированные Республикой Ка-
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захстан, имеют приоритет перед настоящим Законом и иными норма-
тивными правовыми актами о труде и применяются непосредственно,
кроме случаев, когда из международного договора следует, что для
его применения требуется издание закона Республики Казахстан, ре-
гулирующие трудовые отношения. Стороны индивидуального трудо-
вого, коллективного договоров могут изменить этот минимум в сторо-
ну улучшения.

5. Условия индивидуального трудового, коллективного договоров
являются обязательными для выполнения сторонами, если они не про-
тиворечат законодательным актам.
Статья 6. Запрещение принудительного труда
Принудительный труд запрещен. Принудительный труд допускает-

ся только по приговору суда либо в условиях чрезвычайного или во-
енного положения.
Статья 7. Основные права и обязанности работников
1. Работник имеет право:
1) заключать, изменять и расторгать индивидуальный трудовой до-

говор с работодателем в порядке, установленном настоящим Зако-
ном;

2) на равную оплату за равный труд без какой-либо дискримина-
ции;

3) на условия труда, отвечающие требованиям безопасности и
гигиены;

4) на добровольное членство в профессиональных союзах или дру-
гих общественных объединениях, если иное не предусмотрено други-
ми законодательными актами;

5) на отдых;
6) на возмещение вреда, причиненного его здоровью или имуще-

ству в связи с исполнением им трудовых обязанностей;
7) на предоставление гарантий и компенсаций;
8) на разрешение трудовых споров по соглашению сторон или в

судебном порядке;
9) требовать от работодателя подтверждения полномочий должност-

ного лица, представляющего сторону в индивидуальном трудовом до-
говоре;

10) участвовать в разработке и знакомиться с коллективным догово-
ром и актами работодателя;

11) повышать свою профессиональную квалификацию.
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2. Работник обязан:
1) добросовестно выполнять трудовые обязанности, обусловлен-

ные индивидуальным трудовым, коллективным договорами и актами
работодателя;

2) соблюдать трудовую дисциплину;
3) не допускать в процессе работы нанесения имущественного вреда

работодателю;
4) выполнять требования правил по охране труда, пожарной без-

опасности и производственной санитарии;
5) не разглашать доверенные ему в соответствии с индивидуаль-

ным трудовым договором сведения, составляющие служебную,
коммерческую и иную охраняемую законом тайну;

6) сообщать о возникшей ситуации, представляющей угрозу жиз-
ни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя и работ-
ников.
Статья 8. Основные права и обязанности работодателя
1. Работодатель имеет право:
1) заключать, изменять и расторгать индивидуальные трудовые и

коллективные договоры с работниками в порядке, установленном на-
стоящим Законом;

2) при приеме на работу требовать от работника предоставления
документов, предусмотренных настоящим Законом, подтверждающих
возможность заниматься определенной трудовой деятельностью и (или)
занимать определенную должность;

3) издавать в пределах своих полномочий акты работодателя;
4) поощрять работников, привлекать их к дисциплинарной и матери-

альной ответственности в порядке, установленном настоящим Зако-
ном и иными нормативными правовыми актами;

5) на возмещение вреда, нанесенного ему работником;
6) на прекращение работы организации и увольнение работников

при их участии в организации и проведении забастовки, признанной
по решению суда незаконной;

7) создавать и вступать в объединения работодателей в целях пред-
ставительства и защиты своих прав и интересов;

8) устанавливать работнику испытательный срок;
9) на возмещение своих затрат, связанных с обучением работника,

если это оговорено условиями индивидуального трудового договора.
2. Работодатель обязан:
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1) обеспечить работникам условия труда в соответствии с законода-
тельством о труде, индивидуальным трудовым, коллективным догово-
рами;

2) рассматривать предложение представителей работников и заклю-
чать коллективный договор;

3) обеспечить работников средствами и материалами, необходимы-
ми для выполнения ими трудовых обязанностей;

4) при заключении индивидуального трудового договора ознако-
мить работника с коллективным договором и актами работодателя;

5) своевременно и в полном объеме выплачивать заработную
плату и
Статья 3. Сфера действия настоящего Закона
1. Настоящий Закон регулирует трудовые отношения на террито-

рии Республики Казахстан.
2. Действие настоящего Закона распространяется на иностранцев и

лиц без гражданства, осуществляющих трудовую деятельность в
Республике Казахстан, если иное не предусмотрено Конституцией, за-
конами и международными договорами, ратифицированными Респуб-
ликой Казахстан.
На работников организаций, расположенных на территории Респуб-

лики Казахстан, учредителями или собственниками (полностью или
частично) которых являются иностранные юридические или физичес-
кие лица, распространяется законодательство о труде Республики Ка-
захстан.
Статья 4. Запрещение дискриминации в сфере труда
1. Каждый имеет равные возможности в реализации своих трудо-

вых прав. Никто не может быть ограничен в трудовых правах или
получать какие-либо преимущества в их реализации в зависимости
от пола, возраста, расы, национальности, языка, имущественного и
должностного положения, места жительства, отношения к религии,
убеждений, принадлежности к гражданству, общественным объеди-
нениям, а также других обстоятельств, не связанных с деловыми ка-
чествами работника и результатами его труда.

2. Лица, считающие, что они подверглись дискриминации в сфере
труда, могут обратиться с соответствующим заявлением в суд.

 Статья 5. Трудовые отношения, регулируемые индивидуаль-
ным трудовым и коллективным договорами

1. Трудовые отношения между работодателем и работником регули-
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руются нормативными правовыми актами, индивидуальным трудовым,
коллективным договорами, заключенными в соответствии с законода-
тельством о труде.

2. Условия индивидуального трудового, коллективного договоров
не могут быть изменены сторонами в одностороннем порядке.

3. Условия труда отдельных категорий работников, которые регули-
руются иными нормативными правовыми актами, не должны быть
ниже условий настоящего Закона.
Недействительность отдельных условий индивидуального трудово-

го, коллективного договоров не влечет признания недействительным
индивидуального трудового, коллективного договоров в целом.

4. Настоящий Закон обуславливает минимальные сроки и условия,
регулирующие трудовые отношения. Стороны индивидуального трудо-
вого, коллективного договоров могут изменить этот минимум в сторо-
ну улучшения.

5. Условия индивидуального трудового, коллективного договоров
являются обязательными для выполнения сторонами, если они не про-
тиворечат законодательным актам.
Статья 6. Запрещение принудительного труда
Принудительный труд запрещен. Принудительный труд допускает-

ся только по приговору суда либо в условиях чрезвычайного или во-
енного положения.
Статья 7. Основные права и обязанности работников
1. Работник имеет право:
1) заключать, изменять и расторгать индивидуальный трудовой до-

говор с работодателем в порядке, установленном настоящим Зако-
ном;

2) на равную оплату за равный труд без какой-либо дискрими-
нации;

3) на условия труда, отвечающие требованиям безопасности и
гигиены;

4) на добровольное членство в профессиональных союзах или дру-
гих общественных объединениях, если иное не предусмотрено други-
ми законодательными актами;

5) на отдых;
6) на возмещение вреда, причиненного его здоровью или имуще-

ству в связи с исполнением им трудовых обязанностей;
7) на предоставление гарантий и компенсаций;
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8) на разрешение трудовых споров по соглашению сторон или в
судебном порядке;

9) требовать от работодателя подтверждения полномочий должност-
ного лица, представляющего сторону в индивидуальном трудовом до-
говоре;

10) участвовать в разработке и знакомиться с коллективным догово-
ром и актами работодателя;

11) повышать свою профессиональную квалификацию.
2. Работник обязан:
1) добросовестно выполнять трудовые обязанности, обусловлен-

ные индивидуальным трудовым, коллективным договорами и актами
работодателя;

2) соблюдать трудовую дисциплину;
3) не допускать в процессе работы нанесения имущественного вреда

работодателю;
4) выполнять требования правил по охране труда, пожарной без-

опасности и производственной санитарии;
5) не разглашать доверенные ему в соответствии с индивидуаль-

ным трудовым договором сведения, составляющие служебную,
коммерческую и иную охраняемую законом тайну;

6) сообщать о возникшей ситуации, представляющей угрозу жиз-
ни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя и работ-
ников.
Статья 8. Основные права и обязанности работодателя
1. Работодатель имеет право:
1) заключать, изменять и расторгать индивидуальные трудовые и

коллективные договоры с работниками в порядке, установленном на-
стоящим Законом;

2) при приеме на работу требовать от работника предоставления
документов, предусмотренных настоящим Законом, подтверждающих
возможность заниматься определенной трудовой деятельностью и (или)
занимать определенную должность;

3) издавать в пределах своих полномочий акты работодателя;
4) поощрять работников, привлекать их к дисциплинарной и матери-

альной ответственности в порядке, установленном настоящим Зако-
ном и иными нормативными правовыми актами;

5) на возмещение вреда, нанесенного ему работником;
6) на прекращение работы организации и увольнение работников
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при их участии в организации и проведении забастовки, признанной
по решению суда незаконной;

7) создавать и вступать в объединения работодателей в целях пред-
ставительства и защиты своих прав и интересов;

8) устанавливать работнику испытательный срок;
9) на возмещение своих затрат, связанных с обучением работ-

ника, если это оговорено условиями индивидуального трудового
договора.

2. Работодатель обязан:
1) обеспечить работникам условия труда в соответствии с законода-

тельством о труде, индивидуальным трудовым, коллективным догово-
рами;

2) рассматривать предложение представителей работников и заклю-
чать коллективный договор;

3) обеспечить работников средствами и материалами, необходимы-
ми для выполнения ими трудовых обязанностей;

4) при заключении индивидуального трудового договора ознако-
мить работника с коллективным договором и актами работодателя;

5) своевременно и в полном объеме выплачивать заработную пла-
ту и иные выплаты, предусмотренные нормативными правовыми ак-
тами Республики Казахстан, индивидуальным трудовым, коллектив-
ным договорами, актами работодателя;

6) соблюдать требования законодательства о труде, индивидуально-
го трудового, коллективного договоров;

7) страховать ответственность за нанесение вреда здоровью и жиз-
ни работника при исполнении последним трудовых обязанностей;

8) сдавать в государственный архив документы, подтверждающие
трудовую деятельность работников и сведения об отчислении денег на
их пенсионное обеспечение;

9) возмещать работнику вред в порядке и условиях, предусмотрен-
ных нормативными правовыми актами Республики Казахстан;

10) приостанавливать работу, если ее продолжение создает угрозу
жизни или здоровью работника;

11) предупреждать работника о вредных и опасных условиях тру-
да и возможности профессионального заболевания.
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Г Л А В А  2

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ТРУДОВОЙ ДОГОВОР

Статья 9. Содержание индивидуального трудового договора
1. Индивидуальный трудовой договор должен содержать:
1) реквизиты сторон:
полное наименование работодателя – юридического лица и его мес-

тонахождение, номер и дата государственной регистрации учредитель-
ных документов работодателя – юридического лица;
фамилия, имя, отчество (если указано в документе, удостоверяю-

щем личность) и должность работодателя (его представителя), а в слу-
чае, когда работодатель – физическое лицо, то и адрес его постоянно-
го места жительства, наименование, номер, дата выдачи документа,
удостоверяющего его личность;
фамилия, имя, отчество (если указано в документе, удостоверяю-

щем личность) работника, наименование, номер, дата выдачи доку-
мента, удостоверяющего его личность; номер социального индивиду-
ального кода (СИК), регистрационный номер налогоплательщика
(РНН);

2) трудовую функцию (работа по определенной должности, специ-
альности, профессии);

3) срок индивидуального трудового договора;
4) дату начала осуществления трудовых обязанностей;
5) характеристики условий труда, гарантии и компенсации работни-

кам за тяжелую физическую работу или работу во вредных или опас-
ных условиях;

6) режим рабочего времени и времени отдыха;
7) условия оплаты труда и охраны труда;
8) права и обязанности работодателя;
9) права и обязанности работника;
10) порядок изменения, расторжения и пролонгации индивидуально-

го трудового договора;
11) порядок выплаты компенсаций и предоставления гарантий;
12) ответственность сторон.
2. По соглашению сторон в индивидуальный трудовой договор

могут включаться и иные условия.
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Статья 10. Срок индивидуального трудового договора
1. Индивидуальный трудовой договор может быть заключен:
1) на неопределенный срок;
2) на определенный срок;
3) на время выполнения определенной работы или на время

замещения временно отсутствующего работника.
2. Если в индивидуальном трудовом договоре не оговорен срок

его действия, договор считается заключенным на неопределенный срок.
Статья 11. Возраст, с которого допускается прием на работу
1. Заключение индивидуального трудового договора допускается

с лицами, достигшими шестнадцатилетнего возраста.
2. В случаях получения среднего образования либо оставления

общеобразовательного учебного заведения индивидуальный трудо-
вой договор могут заключать лица, достигшие пятнадцати лет с со-
гласия родителей или опекуна, попечителя.

3. С согласия одного из родителей (опекуна, попечителя) индивиду-
альный трудовой договор может быть заключен с учащимся, достиг-
шим четырнадцатилетнего возраста, для выполнения работы в сво-
бодное от учебы время, не причиняющей вреда здоровью и не нару-
шающей процесса обучения.

4. Согласие родителей (опекуна, попечителя) дается в письменной
форме (заявление), при этом родители (опекун, попечитель) наряду с
несовершеннолетним подписывают индивидуальный трудовой дого-
вор.

5. Не допускается прием на тяжелые физические работы и работы
с вредными и (или) опасными условиями труда лиц моложе восем-
надцати лет.
Статья 12. Заключение индивидуального трудового дого-

вора
1. Индивидуальный трудовой договор заключается в письменной

форме, составляется не менее чем в двух экземплярах и подписыва-
ется  сторонами. Одним экземпляр индивидуального трудового дого-
вора передается работнику после подписания сторонами.

2. Началом выполнения трудовых функций работника считается
начала работы, указанная в индивидуальном трудовом договоре.

3. После заключения индивидуального трудового договора
pаботодатель обязан издать приказ о приеме работника на работау до-
водится ему под расписку.
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4. Для заключения индивидуального трудового договора работо-
датель вправе потребовать документы, подтверждающие трудовую
деятельность работника, удостоверение личности (паспорт), свидетель-
ство о присвоении социального индивидуального кода, пенсионный
договор, свидетельство о рождении для лиц моложе шестнадцати лет,
документ об образовании или профессиональной подготовке и иные
документы, предусмотренные законодательством.

5. Работник имеет право заключать с несколькими работодателями
индивидуальные трудовые договоры, предусматривающие неполную
продолжительность рабочего времени.

6. Индивидуальный трудовой договор с руководителем организа-
ции заключается собственником организации либо уполномоченным
собственником лицом или органом на срок, установленный
учредительными документами организации или соглашением сторон.

7. Внесение изменении и дополнений в индивидуальный трудо-
вой договор осуществляется в порядке, предусмотренном для его
заключения.
Статья 13. Документы, подтверждающие трудовую деятель-

ность работника
Документами, подтверждающими трудовую деятельность работника,

могут являться: трудовая книжка (при ее наличии) или индивидуальный
трудовой договор либо выписки из приказов о приеме и увольнении.
Статья 14. Выдача документов о работе, о размере заработ-

ной платы
По заявлению работника, в том числе бывшего, работодатель обя-

зан не позднее чем в пятидневный срок с момента обращения  выдать
ему справку с указанием специальности, квалификации, должности;
времени работы и размера заработной платы, характеристику-реко-
мендацию, содержащую сведения о квалификации работника и его
отношении к работе.
Статья 15. Испытание при приеме на работу
1. При заключении индивидуального трудового договора согла-

шением сторон может быть обусловлено испытание с целью проверки
соответствия работника поручаемой работе.

2. Условие об испытании должно быть указано в индивидуальном
трудовом договоре.
При отсутствии этого условия считается, что работник принят на

работу без испытания.



275

3. В период испытания на работников распространяются нормы на-
стоящего Закона, условия индивидуального трудового, коллективно-
го договоров.

4. Срок испытания не может превышать трех месяцев. В срок ис-
пытания не засчитывается период, когда работник отсутствовал па ра-
боте по уважительной причине.
Статья 16. Результат испытания при приеме на работу
1. До истечения срока испытания, одна из сторон вправе расторг-

нуть индивидуальный трудовой договор, при этом индивидуальный
трудовой договор считается расторгнутым с момента уведомления.

2. В случае назначения работодателем работника до истечения с
испытания на вышестоящую должность работник считается прошед-
шим испытание   при приеме па работу.

3. Если срок испытания истек и ни одна из сторон не уведомила
другую  сторону о расторжении индивидуального трудового догово-
ра, действие договора продолжается и прекращение его допускается
только на общих основаниях.
Статья 17. Перевод на другую работу
Перевод на другую работу в той же организации либо в другую

местность вместе с организацией допускается только с письменного
соглашения работника с внесением соответствующих изменений в ин-
дивидуальный трудовой договор, за исключением случаев, предус-
мотренных настоящим Законом.
Статья 18. Перемещение работника на другое рабочее место
При перемещении работника в той же opганизации на другое ра-

бочее место,  в другое структурное подразделение  в той же местно-
сти, поручение работы на другом механизме или агрегате в пределах
специальности, квалификации или должности, обусловленной инди-
видуальным трудовым  договором, если это не влечет изменения ус-
ловий индивидуального трудового договора, согласие работника не
требуется.
Статья 19. Изменение условии труда
1. В связи с изменениями в организации производства и сокраще-

нием объема работ у работодателя допускается изменение условий
труда при продолжении работы по той же профессии (специальнос-
ти), квалификации, должности. Об изменении условий труда работ-
ник должен быть поставлен в известность письменно не позднее чем
за месяц.
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2. При изменении условий труда вносятся соответствующие
дополнения и изменения в индивидуальный трудовой договор. Если
работник не согласен на продолжение работы в новых условиях, то
индивидуальный трудовой договор с ним расторгается в соответствии
с подпунктом 7) статьи 26 настоящего Закона.
Статья 20. Временный перевод на другую работу в случае

производственной необходимости
В случае производственной необходимости работодатель имеет пра-

во переводить работника без его согласия на срок до одного месяца
на другую не обусловленную индивидуальным трудовым договором
и не противопоказанную ему по состоянию здоровья работу в той же
организации, в той же местности с оплатой труда по выполняемой
работе, но не ниже среднемесячной заработной платы по прежней ра-
боте.
Такой перевод допускается для предотвращения или ликвидации

стихийного бедствия, производственной аварии или немедленного
устранения их последствий; для предотвращения несчастных случаев,
простоя, гибели или порчи имущества.
Статья 21. Временный перевод на другую работу в связи с

простоем
В случае простоя работодатель имеет право переводить работника

без его согласия с учетом его специальности, квалификации и не проти-
вопоказанную ему по состоянию здоровья на другую работу, на срок
не более одного месяца.
Если работник не согласен на продолжение работы в новых услови-

ях, то индивидуальный трудовой договор с ним расторгается в соответ-
ствии с подпунктом 7) статьи 26 настоящего Закона.
Статья 22. Ограничение временного перевода на неквали-

фицированные работы
При простое и в случае замещения отсутствующего работника вре-

менный перевод квалифицированного работника на
неквалифицированные работы не допускается без письменного согла-
сия работника.
Статья 23. Временный перевод на другую работу по состоя-

нию здоровья
1. В связи с трудовым увечьем, профессиональным заболеванием

или иным повреждением здоровья, полученным в связи с исполнени-
ем трудовых обязанностей у данного работодателя, работодатель обя-
зан до восстановления трудоспособности или установления инвалид-
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ности перевести работника на более легкую работу с доплатой разни-
цы между прежней заработной платой и заработной платой по новой
работе.

2. В случае отказа работника от перевода на другую, более лег-
кую работу, трудовые отношения с ним прекращаются с момента по-
лучения отказа.

3. Беременные женщины в соответствии с медицинским заключе-
нием переводятся на другую работу, исключающую воздействие тя-
желых и неблагоприятных производственных факторов, с сохранени-
ем среднемесячной заработной платы по прежней работе.
Статья 24. Трудовые отношения при смене собственника или

реорганизации организации
Смена собственника или реорганизация (слияние, присоединение,

разделение, выделение, преобразование) организации не прекращает
действия трудовых отношений.
Статья 25. Основания прекращения и расторжения индиви-

дуального трудового договора
1. Индивидуальный трудовой договор может быть прекращен:
1) по истечении срока;
2) по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон.
2. Индивидуальный трудовой договор может быть расторгнут:
1) по соглашению сторон;
2) по инициативе одной из сторон;
3) по иным основаниям, предусмотренным законодательными ак-

тами.
3. Индивидуальный трудовой договор, заключенный сторонами,

может быть расторгнут по соглашению сторон. Основанием для
расторжения индивидуального трудового договора по соглашению
сторон является письменное согласие работника и работодателя.

4. Индивидуальный трудовой договор по инициативе одной из сто-
рон может быть расторгнут, если эта сторона предупредила другую
сторону письменно в срок, согласованный в индивидуальном трудо-
вом договоре. Срок предупреждения одной из сторон другой не мо-
жет быть менее одного месяца до момента расторжения индивидуаль-
ного трудового договора.

5. Расторжение и прекращение индивидуального трудового догово-
ра оформляется приказом работодателя.
Статья 26. Основания расторжения индивидуального трудо-

вого договора по инициативе работодателя
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Индивидуальный трудовой договор может быть расторгнут по ини-
циативе работодателя в случаях:

1) ликвидации организации (юридического лица), прекращения дея-
тельности работодателя (физического лица);

2) сокращения численности или штата работников;
3) обнаружившегося в течение срока действия индивидуального

трудового договора несоответствия работника занимаемой должнос-
ти или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации
либо состояния здоровья, препятствующих продолжению данной ра-
боты;

4) неявки на работу более двух месяцев вследствие временной
нетрудоспособности, не считая времени нахождения в отпуске по
беременности и родам, а также если законодательством не установ-
лен более длительный срок нетрудоспособности по данному заболе-
ванию. Перечень видов заболеваний утверждается Правительством
Республики Казахстан. За работником, утратившим трудоспособность
в связи с трудовым увечьем или профессиональным заболеванием,
место работы (должность) сохраняется до восстановления трудоспо-
собности или установления инвалидности;

5) отказа работника от перевода в другую местность вместе с
организацией;

6) при отказе работника от перевода на более легкую работу в
соответствии с пунктом 2 статьи 23 настоящего Закона;

7) отказа от продолжения работы в связи с изменением условий
труда;

8) повторного неисполнения работником без уважительных причин
трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание;

9) однократного грубого нарушения работником трудовых обязан-
ностей.
К однократным грубым нарушениям работником трудовых обязан-

ностей относятся: прогул в течение трех часов за один рабочий день
без уважительной причины; появление на работе в состоянии алко-
гольного или наркотического опьянения или интоксикации иного типа;
употребление в течение рабочего дня веществ, вызывающих состоя-
ние алкогольного, наркотического опьянения или интоксикации ино-
го типа; нарушение работником правил охраны труда или пожарной
безопасности, которое повлекло или могло повлечь тяжкие послед-
ствия, включая травмы и аварии; совершение по месту работы хище-
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ния (в том числе мелкого) имущества, установленного вступившим в
законную силу приговором или постановлением суда;

10) совершения виновных действий работником, непосредственно
обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия
дают основания для утраты доверия к нему со стороны работодателя;

11) совершения работником, выполняющим воспитательные фун-
кции в сфере образования, аморального проступка, несовместимого
с продолжением данной работы;

12) разглашения доверенных ему в соответствии с индивидуаль-
ным трудовым договором сведений, составляющих государственную,
служебную, коммерческую и иную охраняемую законом тайну;

13) отказа работника от работы в случае временного перевода на
другую работу в соответствии со статьей 21 и подпунктом настоящей
статьи;

14) восстановления по решению суда на работу работника, ранее
выполнявшего эту работу.
Статья 27. Ограничения возможности расторжения индиви-

дуального трудового договора по инициативе работодателя
1. При расторжении индивидуального трудового договора по осно-

ваниям, предусмотренным подпунктами 1) и 2) статьи 26, работода-
тель обязан не менее чем за один месяц до расторжения индивидуаль-
ного трудового договора письменно предупредить работника о пред-
стоящем расторжении.

2. В случае расторжения индивидуального трудового договора по
основаниям, предусмотренным подпунктами 1) и 2) статьи 26 и
подпунктом 1) статьи 30 настоящего Закона, работодатель выплачи-
вает работнику компенсацию в размере среднемесячной заработной
платы.

3. Индивидуальным трудовым, коллективным договорами мо-
гут устанавливаться другие основания и размеры компенсацион-
ных выплат.
Статья 28. Основания для расторжения индивидуального

трудового договора по инициативе работника
1. Работник вправе прекратить индивидуальный трудовой дого-

вор, письменно предупредив об этом работодателя за один месяц.
2. По соглашению сторон индивидуальный трудовой договор мо-

жет быть прекращен до истечения срока предупреждения.
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3. При наличии обстоятельств, исключающих или значительно
затрудняющих продолжение работы (состояние здоровья, пенси-
онный возраст, переезд в другую местность, несвоевременная вып-
лата заработной платы и иные условия), расторжение индивиду-
ального трудового договора производится в срок, указанный в
заявлении работника.
Статья 29. Восстановление на работе
В случае расторжения индивидуального трудового договора без

законного на то основания либо незаконного перевода на другую ра-
боту работник должен быть восстановлен на прежней работе орга-
ном, рассматривающим трудовой спор.
Работнику, восстановленному на прежней работе в связи с незакон-

ным расторжением индивидуального трудового договора, выплачива-
ется средний заработок за все время вынужденного прогула, но не
более чем за три месяца.
Статья 30. Прекращение индивидуального трудового дого-

вора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон
Индивидуальный трудовой договор подлежит прекращению по сле-

дующим, не зависящим от воли сторон, обстоятельствам:
1) при призыве работника на военную службу по предъявлении

документа в трехдневный срок;
2) при вступлении в законную силу приговора суда, которым работ-

ник осужден к наказанию, исключающему возможность продолже-
ния прежней работы;

3) в случае смерти работника, а также в случае признания судом
работника умершим или безвестно отсутствующим;

4) в случае признания судом работника недееспособным или
ограниченно дееспособным, в результате которого работник не имеет
возможности продолжения прежней работы.
Датой расторжения трудового договора по основаниям, предусмот-

ренным подпунктами 2) – 4) настоящей статьи, является дата вступле-
ния в законную силу приговора, решения суда или дата смерти.
Статья 31. Отстранение от работы
1. По требованию уполномоченных государственных органов в

случаях, предусмотренных нормативными правовыми актами, рабо-
тодатель обязан отстранить работника от работы на основании поста-
новлений и решений, составленных этими органами в пределах своей
компетенции.
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2. Помимо случаев, предусмотренных в законодательных актах,
работодатель обязан отстранять от работы работника:

1) появившегося на работе в состоянии алкогольного,
наркотического опьянения или интоксикации иного типа;

2) не сдавшего экзамены по правилам охраны труда;
3) не использующего предоставленные работодателем требуемые

средства индивидуальной защиты;
4) не прошедшего медицинский осмотр, если он является обязатель-

ным в соответствии с законодательством.
3. На период отстранения от работы заработная плата не сохраня-

ется.
4. Отстранение работника от работы может осуществляться на срок

до выяснения причин, послуживших основанием для отстранения.



282

Г Л А В А  3

КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР

Статья 32. Право на принятие решения о заключении кол-
лективного договора

1. Один или несколько работодателей (их представители) и один
или несколько профессиональных союзов либо работников, не явля-
ющихся членами профессионального союза, образовавшими свою
организацию, могут вести переговоры с целью заключения коллек-
тивных договоров.

2. Работодатель проводит переговоры со всеми представителями
сторон, заключающими коллективный договор.

3. Действие коллективного договора распространяется на работни-
ков, от имени которых подписан коллективный договор.

4. На время проведения переговоров образуется двусторонняя
комиссия по переговорам, в которую входит равное количество
представителей от обеих сторон.
Статья 33. Содержание и структура коллективного договора
1. Содержание коллективного договора определяется сторонами

на двусторонней комиссии по переговорам.
2. Коллективный договор включает в себя положения:
– о сроке его действия;
– о порядке контроля за исполнением;
– об ответственности за невыполнение условий договора;
– о порядке внесения изменений и дополнений в договор.
3. Положения коллективных договоров не могут ограничивать пра-

ва работников, ухудшать условия труда и нарушать гарантии, установ-
ленные законодательством.
Статья 34. Порядок разработки и заключения коллективно-

го договора
1. Инициатором подготовки проекта коллективного договора и вне-

сения его на рассмотрение комиссии может быть любая из сторон.
Проект подлежит обязательному обсуждению работниками

организации. Формы обсуждения проекта определяются самими ра-
ботниками.
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Проект дорабатывается комиссией с учетом поступивших замеча-
ний и предложений.

2. При достижении соглашения сторон коллективный договор
составляется не менее чем в двух экземплярах и подписывается
представителями сторон.
Статья 35. Сроки и сфера действия коллективного договора
1. Коллективный договор заключается на срок, определяемый

сторонами.
2. Коллективный договор вступает в силу с момента его подписа-

ния, если иное не предусмотрено его положениями, и обязателен для
выполнения сторонами.

3. Коллективный договор остается в силе и действует в случае изме-
нения структуры, состава органа управления организации.

4. Коллективный договор сохраняет свое действие на период реорга-
низации (слияния, присоединения, разделения, выделения,
преобразования) организации. Впоследствии коллективный договор
может быть пересмотрен по инициативе одной из сторон.

5. При смене собственника организации действие коллективного
договора сохраняется в течение трех месяцев. В этот период стороны
вправе начать переговоры о заключении нового коллективного дого-
вора или сохранении, изменении и дополнении действующего.

6. При ликвидации организации или объявлении ее банкротом кол-
лективный договор прекращает действие с момента принятия соответ-
ствующего решения о ликвидации или банкротстве.

7. Изменения и дополнения коллективного договора в течение срока
его действия производятся только по взаимному согласию сторон в
порядке, определенном в коллективном договоре.

8. Представители сторон обязаны ознакомить работников с коллек-
тивным договором и информировать их о ходе выполнения.
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Г Л А В А  4

РЕГУЛИРОВАНИЕ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ
ОТДЕЛЬНЫХ КАТЕГОРИЙ  РАБОТНИКОВ

Статья 36. Сезонные работники
1. Сезонными признаются работники, которые в силу природных и

климатических условий выполняют работу не весь календарный год,
а в течение определенного периода (сезона), не превышающего шес-
ти месяцев.

2. На сезонных работников распространяется действие настоящего
Закона в той части, которая не регулируется их индивидуальными тру-
довыми договорами и не противоречит характеру сезонной работы.
Статья 37. Заключение индивидуального трудового догово-

ра с сезонными работниками
При приеме на работу сезонных работников испытание с целью

проверки соответствия работника поручаемой ему работе не
устанавливается.
Статья 38. Основания расторжения индивидуального трудо-

вого договора, заключенного на сезонную работу
1. Сторона, занятая на сезонных работах, имеет право досрочно

расторгнуть индивидуальный трудовой договор по собственному же-
ланию, предупредив об этом другую сторону за одну неделю.

2. Индивидуальный трудовой договор с сезонными работниками
может быть расторгнут по инициативе работодателя (помимо других
оснований, предусмотренных настоящим Законом) также в случаях:

1) приостановки работ у работодателя на срок более двух недель
по причинам производственного характера;

2) отсутствия на рабочем месте в течение одного рабочего дня без
уважительной причины и непрерывного отсутствия в течение одного
месяца из-за временной нетрудоспособности.
Статья 39. Домашние работники
1. Работники, заключившие индивидуальный трудовой договор на

осуществление работ (услуг) в домашнем хозяйстве у работодателей
– физических лиц, признаются домашними работниками.
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2. Взаимоотношения, возникшие в связи с выполнением работ (ус-
луг) между работодателем – физическим лицом и работниками, осуще-
ствляющими работу в домашнем хозяйстве у этих работодателей, офор-
мляются индивидуальным трудовым договором.

3. Индивидуальный трудовой договор с домашними работника-
ми может быть расторгнут по инициативе одной из сторон в любое
время.

4. На домашних работников распространяется действие настояще-
го Закона в той части, которая не регулируется их индивидуальными
трудовыми договорами и не противоречит характеру труда домашних
работников.
Статья 40. Надомные работники
1. Надомными работниками считаются лица, заключившие индиви-

дуальный трудовой договор с работодателем о выполнении работы на
дому личным трудом со своими материалами и с использованием сво-
его оборудования, инструментов и приспособлений или выделяемых
работодателем, либо приобретаемых за счет средств работодателя.

2. На надомных работников распространяется действие настояще-
го Закона в той части, которая не регулируется их индивидуальными
трудовыми договорами и не противоречит характеру труда надомных
работников.
Статья 41. Труд лиц, работающих вахтовым методом
Вахтовый метод является особой формой осуществления трудово-

го процесса вне места постоянного проживания работников, когда не
может быть обеспечено ежедневное их возвращение к постоянному
месту жительства.
Работодатель обеспечивает работников, привлекаемых к работам

вахтовым методом, в период нахождения на объекте производства
работ жильем для обеспечения их жизнедеятельности, доставку до
места работы и обратно, а также условиями для выполнения работ и
междусменного отдыха.
Статья 42. Продолжительность вахты
Период выполнения работ на объекте и междусменного отдыха в

вахтовом поселке не может превышать пятнадцати календарных дней.
В исключительных случаях на отдельных объектах работодателем

по согласованию с представителями работников организации
продолжительность вахты может быть установлена до тридцати ка-
лендарных дней.
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Статья 43. Учет рабочего времени при работе вахтовым ме-
тодом
При вахтовом методе работы устанавливается суммированный учет

рабочего времени за месяц, квартал или иной более длительный пе-
риод, но не более чем за год.
Учетный период охватывает все рабочее время, время в пути от

места нахождения организации или от пункта сбора до места работы и
обратно, а также время отдыха, приходящееся на данный календар-
ный отрезок времени. При этом общая продолжительность рабочего
времени за учетный период не должна превышать нормы, установ-
ленной настоящим Законом.
Статья 44. Иные категории работников
Регулирование трудовых отношений иных категорий работников

осуществляется в соответствии с настоящим Законом и иными законо-
дательными актами, определяющими трудовые отношения отдельных
категорий работников.
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Г Л А В А  5

РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ

Статья 45. Нормальная продолжительность рабочего вре-
мени

1. Рабочим считается время, в течение которого работник в соответ-
ствии с условиями индивидуального трудового договора обязан
выполнять трудовые обязанности.

2. Нормальная продолжительность рабочего времени не должна
превышать 40 часов в неделю.

3. В индивидуальных трудовых договорах может предусматри-
ваться меньшая продолжительность рабочего времени по согласова-
нию сторон.
Статья 46. Сокращенная продолжительность рабочего вре-

мени для отдельных категорий работников
1. Для отдельных категорий работников устанавливается сокращен-

ная продолжительность рабочего времени:
1) для работников в возрасте от четырнадцати до шестнадцати лет

-не более 24 часов в неделю; от шестнадцати до восемнадцати лет –
не более 36 часов в неделю;

2) для работников, занятых на тяжелых физических работах и рабо-
тах с вредными условиями труда, – не более 36 часов в неделю.

2. Список производств, цехов, профессий и должностей, а также
перечень работ с вредными (особо вредными) и (или) тяжелыми (особо
тяжелыми), опасными (особо опасными) условиями труда, работа в
которых дает право на сокращенную продолжительность рабочего
времени, определяется уполномоченным государственным органом
по труду.
Статья 47. Пятидневная или шестидневная рабочая неделя

и продолжительность ежедневной работы
Для работников устанавливается пятидневная рабочая неделя с дву-

мя выходными днями. При пятидневной рабочей неделе продолжитель-
ность ежедневной работы (смены) определяется актом работодателя
или графиками сменности, утверждаемыми работодателем, с учетом
специфики работы, мнения трудового коллектива и с соблюдением
установленной продолжительности рабочей недели.
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В организациях, где по характеру производств и условиям работы
введение пятидневной рабочей недели нецелесообразно, устанавливает-
ся шестидневная рабочая неделя с одним выходным днем. При шести-
дневной рабочей неделе продолжительность ежедневной работы не
может превышать 7 часов при недельной норме 40 часов, 6 часов при
недельной норме 36 часов и 4 часа при недельной норме 24 часа.
Пятидневная или шестидневная рабочая неделя устанавливается ра-

ботодателем, условиями трудового или коллективного договоров.
Статья 48. Работа в ночное время
1. Ночным считается время с 22 часов до 6 часов утра.
2. Привлечение к работам в ночное время беременных женщин

допускается только с их согласия.
3. К работе в ночное время не допускаются лица моложе

восемнадцати лет и иные лица при наличии медицинского заключе-
ния, запрещающего работу в ночное время.
Статья 49. Ограничение сверхурочных работ
1. Сверхурочными считаются работы сверх продолжительности ра-

бочего времени, установленного статьей 45 настоящего Закона.
2. Привлечение к сверхурочным работам допускается только с

согласия работника за исключением случаев, предусмотренных стать-
ей 51 настоящего Закона.

3. К сверхурочным работам не допускаются работники моложе
восемнадцати лет.
Статья 50. Предельное количество сверхурочных работ
Сверхурочные работы не должны превышать для каждого работни-

ка двух часов (на тяжелых физических работах и работах с вредными
и (или) опасными условиями труда – одного часа) в течение одного
календарного дня.
При особо вредных и особо опасных условиях труда сверхуроч-

ные работы запрещаются.
Статья 51. Исключительные случаи, когда допускаются

сверхурочные работы безсогласия работников
Сверхурочные работы без согласия работников допускаются толь-

ко в исключительных случаях:
1) при производстве работ, необходимых для обороны страны, а

также для предотвращения чрезвычайных ситуаций или стихийного
бедствия, производственной аварии или немедленного устранения их
последствий;
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2) при производстве общественно необходимых работ по водоснаб-
жению, газоснабжению, отоплению, освещению, канализации,
транспорту, связи для устранения случайных или неожиданных об-
стоятельств, нарушающих правильное их функционирование;

3) для продолжения работы при неявке сменяющего работника,
если работа не допускает перерыва, но не более чем на количество
часов, предусмотренных статьей 50 настоящего Закона.
Статья 52. Учет рабочего времени
1. Работодатель должен осуществлять учет рабочего времени,

фактически отработанного работником у данного работодателя.
2. В непрерывно действующих организациях, в отдельных

производствах, цехах, участках, отделениях и на некоторых видах
работ, где по условиям производства (работы) не может быть соблю-
дена установленная для данной категории работников еженедельная
продолжительность рабочего времени, допускается введение сумми-
рованного учета рабочего времени при условии, что продолжитель-
ность рабочего времени за учетный период не должна превышать нор-
мального числа рабочих часов в неделю, установленных настоящим
Законом.

3. Ежедневная или еженедельная продолжительность рабочего вре-
мени при суммированном учете может быть больше или меньше нор-
мы часов рабочего дня или рабочей недели.

4. Сумма часов рабочего времени за учетный период может быть
не равной норме часов за этот период.

5. Учетным периодом при суммированном учете рабочего време-
ни признается период, в пределах которого должна быть соблюдена в
среднем установленная для данной категории работников продолжи-
тельность рабочего дня и рабочей недели.

6. Порядок применения суммированного учета рабочего времени
определяется актами работодателя и устанавливается коллективным
договором.
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Г Л А В А  6

ВРЕМЯ ОТДЫХА

Статья 53. Перерыв для отдыха и приема пищи
1. В течение ежедневной работы (смены) работнику должен быть

предоставлен перерыв для отдыха и приема пищи продолжительнос-
тью не менее одного часа в совокупности. Этот перерыв в рабочее
время не включается и используется работником по своему усмотре-
нию.

2. Время предоставления перерыва и его продолжительность
устанавливаются актами работодателя, индивидуальным трудовым,
коллективным договорами.

3. На работах, где по условиям производства предоставление пере-
рыва невозможно, работодатель обязан обеспечить работнику возмож-
ность отдыха и приема пищи в рабочее время. Перечень таких работ,
порядок и место для отдыха и приема пищи устанавливаются актами
работодателя.
Статья 54. Специальные перерывы
Работникам, работающим в холодное время года на открытом воз-

духе, в закрытых необогреваемых помещениях, занятым на погру-
зочно-разгрузочных работах, предоставляются специальные переры-
вы для обогрева и отдыха. Специальные перерывы включаются в ра-
бочее время.
Статья 55. Продолжительность ежедневного отдыха
Продолжительность ежедневного отдыха работника между оконча-

нием работы и ее началом в следующий день (смену) не может быть
менее 12 часов.
Статья 56. Выходные дни
1. Работникам предоставляются выходные дни (время еженедельно-

го непрерывного отдыха).
2. При пятидневной рабочей неделе работникам предоставляются

два выходных дня в неделю, а при шестидневной рабочей неделе –
один день.

3. Общим выходным днем является воскресенье. Второй выход-
ной день при пятидневной рабочей неделе устанавливается актом



291

работодателя или графиком работы. Оба выходных дня предоставля-
ются, как правило, подряд.

4. В случае, когда праздничные дни совпадают с рабочими днями,
и в целях рационального использования рабочего времени, Прави-
тельство Республики Казахстан вправе переносить выходные дни на
другие рабочие дни.

5. Привлечение работника к работе в выходные дни допускается
только с его согласия, за исключением случаев, предусмотренных ста-
тьей 59 настоящего Закона.
Статья 57. Выходные дни в непрерывно действующих орга-

низациях
В организациях, приостановка работы которых в выходные дни

невозможна по производственно-техническим условиям или вслед-
ствие необходимости постоянного непрерывного обслуживания насе-
ления, а также в организациях с непрерывным производством выход-
ные дни предоставляются в различные дни недели поочередно каж-
дой группе работников согласно графику сменности, утвержденному
актами работодателя.
Статья 58. Работа в праздничные дни
В праздничные дни, установленные в Республике Казахстан, ра-

бота не производится, за исключением организаций, приостановка ра-
боты которых в выходные дни невозможна по производственно-тех-
ническим условиям или вследствие необходимости постоянного не-
прерывного обслуживания населения.
Статья 59. Привлечение к работе в выходные дни
Привлечение к работе в выходные дни допускается в следующих

случаях:
1) для предотвращения чрезвычайных ситуаций или стихийного

бедствия, производственной аварии либо немедленного устранения
их последствий;

2) для предотвращения и расследования несчастных случаев, ги-
бели или порчи имущества;

3) для выполнения неотложных, заранее непредвиденных работ,
от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная
работа организации в целом или ее отдельных подразделений.
Статья 60. Ежегодный оплачиваемый трудовой отпуск
1. Работающим по индивидуальному трудовому договору гаран-
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тируется ежегодный оплачиваемый трудовой отпуск с сохранением
места работы (должности) и средней заработной платы.

2. Оплата трудового отпуска производится не позднее, чем за три
календарных дня до его начала.

3. Ежегодный оплачиваемый трудовой отпуск предоставляется
работникам продолжительностью не менее восемнадцати календар-
ных дней, если иное не предусмотрено другими нормативными пра-
вовыми актами для отдельных категорий работников, индивидуаль-
ным трудовым, коллективным договорами и актами работодателя.

4. Ежегодные оплачиваемые дополнительные трудовые отпуска
предоставляются работникам, занятым на тяжелых физических рабо-
тах и работах с вредными и опасными условиями труда, согласно пе-
речню производств, работ, профессий и должностей, определяемому
уполномоченным государственным органом.

5. Условия и порядок предоставления ежегодного оплачиваемого
трудового отпуска устанавливаются индивидуальным трудовым,
коллективным договорами.

6. Запрещается непредоставление трудового отпуска в течение двух
лет подряд.
Статья 61. Исчисление стажа работы, дающего право на еже-

годный трудовой отпуск, и порядок предоставления ежегодных
трудовых отпусков

1. Продолжительность ежегодных трудовых отпусков исчисляется
в календарных днях, без учета праздничных дней, приходящихся на
дни трудового отпуска, независимо от применяемых режимов и гра-
фиков работы.

2. В трудовой стаж работы, дающий право на ежегодный трудовой
отпуск, включается:

1) время, фактически проработанное в течение рабочего года;
2) время вынужденного прогула при незаконном увольнении;
3) время нахождения на лечении, подтвержденное листком времен-

ной нетрудоспособности.
3. Работодатель обязан предоставлять работнику ежегодный трудо-

вой отпуск.
4. Трудовой отпуск за первый год работы предоставляется по истече-

нии первого года работы по индивидуальному трудовому договору.
5. По желанию работника ежегодный трудовой отпуск может предо-

ставляться по частям.
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Статья 62. Очередность предоставления ежегодных трудо-
вых отпусков работникам

1. Очередность предоставления ежегодных трудовых отпусков
работникам определяется в порядке, предусмотренном индивидуаль-
ным трудовым, коллективным договорами, графиком отпусков, акта-
ми работодателя.

2. В случае изменения в связи с производственной необходимос-
тью графика отпусков работодатель обязан уведомить работника об
этом не менее чем за две недели до начала трудового отпуска.
Статья 63. Случаи перенесения или продления ежегодных

трудовых отпусков
1. Ежегодный трудовой отпуск может быть перенесен или про-

длен полностью или в части при временной нетрудоспособности
работника;
при отпуске по беременности и родам; в период трудового отпус-

ка, но при этом за дни, приходящиеся на трудовой отпуск, пособие по
временной нетрудоспособности не начисляется.

2. Ежегодный трудовой отпуск (его часть) может быть продлен
или перенесен на следующий рабочий год только с согласия работни-
ка или по его просьбе. Перенесенный трудовой отпуск по соглаше-
нию сторон может быть присоединен к трудовому отпуску за следую-
щий год или предоставлен по просьбе работника отдельно в другое
время.
Статья 64. Отзыв из трудового отпуска
Ежегодный трудовой отпуск может быть прерван по предложе-

нию работодателя и с согласия работника (отзыв из трудового отпус-
ка). Неиспользованная в связи с этим часть трудового отпуска по
договоренности между сторонами предоставляется в течение текуще-
го рабочего года или по желанию работника присоединяется к трудо-
вому отпуску за следующий рабочий год, либо выплачивается ком-
пенсация.
Статья 65. Отпуска без сохранения заработной платы
По соглашению сторон на основании заявления работника ему мо-

жет быть предоставлен отпуск без сохранения заработной платы.
Статья 66. Отпуска по беременности и родам. Отпуска жен-

щинам (мужчинам), усыновившим или удочерившим детей
Женщинам предоставляются отпуска по беременности и родам про-

должительностью семьдесят календарных дней до родов и пятьдесят
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шесть (в случае осложненных родов или рождения двух или более
детей – семьдесят) календарных дней после родов. Исчисление про-
изводится суммарно и отпуск предоставляется женщине полностью,
независимо от числа дней, фактически использованных до родов, с
выплатой за эти периоды пособия по беременности и родам за счет
средств работодателя независимо от продолжительности работы в орга-
низации.
Женщине (мужчине), усыновившей или удочерившей новорож-

денных детей непосредственно из родильного дома, предоставляется
(одному из родителей) отпуск за период со дня усыновления или удо-
черения и до истечения пятидесяти шести дней со дня рождения ре-
бенка с выплатой им в этот период пособия за счет средств работода-
теля независимо от продолжительности работы в организации.
Статья 67. Дополнительный отпуск без сохранения заработной

платы матерям, имеющим детей в возрасте до полутора лет, жен-
щинам (мужчинам), усыновившим или удочерившим детей
Кроме отпусков по беременности и родам, женщине по ее заявле-

нию предоставляется дополнительный отпуск без сохранения заработ-
ной платы по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора
лет. За время дополнительного отпуска сохраняется место работы (дол-
жность).
По заявлению женщин (мужчин), усыновивших или удочеривших

новорожденных детей непосредственно из родильного дома, предостав-
ляется дополнительный отпуск без сохранения заработной платы по
уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет, с сохра-
нением за этот период места работы (должности).
Этот отпуск может быть использован полностью или по частям в

любое время до достижения ребенком возраста полутора лет.
Статья 68. Компенсация за неиспользованный ежегодный

трудовой отпуск при расторжении индивидуального трудового
договора

1. При расторжении индивидуального трудового договора независи-
мо от его основания работнику, который не использовал или использо-
вал не полностью свое право на ежегодный трудовой отпуск, выплачи-
вается компенсация.

2. Если ко дню расторжения индивидуального трудового догово-
ра работник проработал часть рабочего года, компенсация выплачи-
вается пропорционально отработанному времени.
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3. Компенсация за неиспользованный трудовой отпуск при растор-
жении индивидуального трудового договора выплачивается в день
прекращения индивидуального трудового договора.
Статья 69. Учебные отпуска
Работникам, обучающимся в организации образования, могут пре-

доставляться оплачиваемые или неоплачиваемые дополнительные
отпуска на период сдачи экзаменов, подготовки и защиты дипломно-
го проекта (работы), сдачи выпускных экзаменов.
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Г Л А В А  7

ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА И НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА

Статья 70. Заработная плата
1. Работодатель обязан оплачивать труд работника в соответствии

с настоящим Законом, индивидуальным трудовым, коллективным дого-
ворами.

2. Труд работников оплачивается повременно, сдельно или по иным
системам оплаты труда. Оплата может производиться за индивидуаль-
ные и (или) коллективные результаты труда.

3. Заработная плата работника определяется в зависимости от коли-
чества и качества, сложности выполняемой работы.
Для усиления материальной заинтересованности работников в повы-

шении эффективности производства и качества работы могут вводиться
системы премирования, вознаграждения по итогам работы за год и
другие формы материального поощрения.

4. Системы оплаты труда в организациях определяются коллектив-
ными договорами или актами работодателя.

5. Квалификационные требования к работникам и сложность опре-
деленных видов работ устанавливаются на основе квалификационно-
го справочника работ и профессий рабочих, квалификационного
справочника должностей служащих. Разработка и порядок примене-
ния указанных справочников определяются уполномоченным госу-
дарственным органом по труду. Отнесение выполняемых работ к оп-
ределенной сложности и присвоение квалификационных разрядов ра-
ботникам производится работодателем самостоятельно в соответствии
с квалификационным справочником работ и профессий рабочих и ква-
лификационным справочником должностей служащих.
Статья 71. Размер заработной платы
Размер заработной платы устанавливается работодателем самостоя-

тельно и не может быть ниже установленного законодательством Рес-
публики Казахстан минимального размера заработной платы.
Статья 72. Заработная плата при совмещении должностей

(расширении зон обслуживания) и выполнении обязанностей
временно отсутствующего работника

1. Работникам, выполняющим в одной и той же организации наря-
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ду со своей основной работой, обусловленной индивидуальным тру-
довым договором, дополнительную работу по другой должности или
обязанности временно отсутствующего работника без освобождения
от своей основной работы, производится доплата.

2. Размеры доплат за совмещение должностей (расширение зон
обслуживания) или выполнение обязанностей временно отсутствую-
щего работника устанавливаются работодателем по соглашению с
работником.
Статья 73. Оплата сверхурочной работы, работы в празд-

ничные и выходные дни. Оплата труда в ночное время
1. Оплата сверхурочной работы производится не ниже чем в полу-

торном размере.
2. Оплата работы в праздничные и выходные дни производит-

ся не ниже чем в двойном размере.
3. Компенсация работ в праздничные и выходные дни по желанию

работника может быть заменена дополнительным днем отдыха.
4. Каждый час работы в ночное время оплачивается не ниже чем в

полуторном размере.
Статья 74. Оплата времени простоя
1. Порядок и условия оплаты времени простоя работ определяют-

ся индивидуальным трудовым или коллективным договорами.
2. Время простоя по вине работника оплате не подлежит.
Статья 75. Нормы труда
1. Нормы труда (нормы выработки, времени, обслуживания)

являются мерой затрат труда и устанавливаются для работников в со-
ответствии с достигнутым уровнем техники, технологии, организации
производства труда.

2. Введение, замена и пересмотр норм труда производится
работодателем.
О введении новых норм труда работники извещаются не позднее

чем за один месяц.
3. Для выполнения работниками норм выработки работодатель обя-

зан обеспечить нормальные условия труда.
4. Нормы выработки для работников моложе восемнадцати лет

устанавливаются исходя из норм выработки для взрослых работни-
ков пропорционально сокращенной продолжительности рабочего вре-
мени для лиц, не достигших восемнадцати лет, в соответствии с инди-
видуальным трудовым договором.
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Статья 76. Сроки выплаты заработной платы
1. Заработная плата выплачивается не реже одного раза в месяц.

Даты выплаты
заработной платы предусматриваются индивидуальным трудовым,

коллективным договорами.
2. При совпадении дня выплаты заработной платы с выходными

или  праздничными днями выплата производится накануне их.
3. При задержке по вине работодателя выплаты заработной платы,

при расторжении индивидуального трудового договора с работником
других причитающихся ему выплат, по сравнению с установленными
сроками, работодатель выплачивает работнику задолженность и пеню.
Размер пени устанавливается по ставке рефинансирования Националь-
ного Банка Республики Казахстан на день исполнения обязательств
по выплате заработной платы и начисляется за каждый просроченный
календарный день начиная со следующего дня, когда выплаты долж-
ны были быть произведены, и заканчивается днем выплаты.

4. При  расторжении индивидуального трудового договора вып-
лата всех сумм, причитающихся работнику, производится не позднее
последнего дня работы.
Статья 77. Место выплаты заработной платы
1. Выплата работникам заработной платы должна производиться,

как правило, в месте выполнения ими работы, если индивидуальным
трудовым, коллективным договорами, актами работодателя не
предусмотрено иное.

2. Доставку заработной платы работнику, выполняющему задание
работодателя вне места постоянной работы (в командировке, в органи-
зациях заказчика и др.), работодатель должен обеспечить за свой счет.
Статья 78. Порядок исчисления средней заработной платы

работника
Порядок исчисления средней заработной платы работников органи-

заций для расчета пенсионных выплат, пособий по временной нетрудос-
пособности, беременности и родам и других выплат устанавливается
законодательством Республики Казахстан.
Статья 79. Удержания из заработной платы
Удержания из заработной платы работника производятся по реше-

нию суда, а также в случаях, предусмотренных законодательными акта-
ми Республики Казахстан.
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Г Л А В А  8

ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИОННЫЕ
ВЫПЛАТЫ РАБОТНИКАМ

Статья 80. Гарантии при выполнении работником государ-
ственных обязанностей
Работодатель может освобождать работника от работы на время

выполнения государственных и общественных обязанностей с сохране-
нием за ним места работы (должности).
Работник, отслуживший срочную военную службу, имеет

преимущественное право при приеме на работу на то же предприятие,
откуда был призван.
Статья 81. Гарантии для работников, направляемых рабо-

тодателем на медицинский осмотр
На время прохождения периодических медицинских осмотров за

работником, обязанным проходить такое обследование за счет работода-
теля, сохраняется место работы (должность) и среднемесячная заработ-
ная плата.
Статья 82. Гарантии для работников, направляемых для

повышения квалификации и переподготовки
При направлении работодателем работника для повышения квали-

фикации и переподготовки с отрывом от производства за ним сохраня-
ются место работы (должность) и средняя заработная плата.
Статья 83. Компенсации при служебных командировках
Работникам, направляемым в служебные командировки, оплачива-

ются:
1) суточные за время нахождения в командировке;
2) расходы по проезду к месту назначения и обратно;
3) расходы по найму жилого помещения.
Статья 84. Компенсации при переводе работника на работу

в другую местность вместе с организацией
Порядок и размеры компенсации расходов при переводе работни-

ка на работу в другую местность вместе с организацией определяются
соглашением сторон.
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Статья 85. Назначение социальных пособий по временной
нетрудоспособности
Социальные пособия по временной нетрудоспособности назначаются

в случаях временной нетрудоспособности в связи с общим заболева-
нием (травмой, искусственным прерыванием беременности, каранти-
ном, при временном переводе на другую работу в связи с заболева-
нием туберкулезом или профессиональным заболеванием) и в других
случаях, установленных законодательством.
Статья 86. Назначение социальных пособий по беременнос-

ти и родам и социальных пособий женщинам (мужчинам), усы-
новившим или удочерившим детей
Социальные пособия по беременности и родам, а также социальные

пособия женщинам (мужчинам), усыновившим или удочерившим
детей непосредственно из родильного дома, назначаются на весь пе-
риод со дня усыновления или удочерения и до истечения пятидесяти
шести дней со дня рождения ребенка.
Статья 87. Выплата социальных пособий работникам за счет

средств работодателя
1. Работодатель обязан за счет своих средств выплачивать работни-

ку социальные пособия по временной нетрудоспособности в связи с
общим заболеванием, с трудовым увечьем и профессиональным
заболеванием, по беременности и родам, а также социальные посо-
бия женщинам (мужчинам), усыновившим или удочерившим детей.

2. Порядок выплаты и размеры социальных пособий определяют-
ся законодательством Республики Казахстан.
Если временная нетрудоспособность связана с трудовым увечьем

или профессиональным заболеванием, то социальное пособие
выплачивается работодателем в размере ста процентов средней зара-
ботной платы с первого дня наступления нетрудоспособности до вы-
хода на работу или установления инвалидности.

3. За неисполнение или ненадлежащее исполнение своих обяза-
тельств по выплате социальных пособий работодатель несет ответствен-
ность, установленную законодательством Республики Казахстан.
Статья 88. Обучение и повышение квалификации за счет

средств работодателя
1. Работодатель имеет право за счет собственных средств обучать

или направлять на обучение работника для подготовки кадров в инте-
ресах работодателя.
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2. Работник, прошедший обучение, повышение квалификации или
переподготовку за счет средств работодателя, обязан отработать у дан-
ного работодателя срок, согласованный сторонами в индивидуаль-
ном трудовом договоре.

3. В случае расторжения индивидуального трудового договора по
инициативе работника или по инициативе работодателя вследствие
вины работника работник оплачивает работодателю полностью затра-
ты, связанные с его обучением, пропорционально недоработанному
сроку отработки.
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Г Л А В А  9

МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН
ИНДИВИДУАЛЬНОГО ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Статья 89. Обязанность стороны по возмещению причинен-
ного ею вреда

1. Сторона индивидуального трудового договора, причинившая
вред другой стороне, возмещает его в соответствии с настоящим За-
коном и иными законодательными актами на основании решения суда
либо в добровольном порядке.

2. В индивидуальном трудовом договоре конкретизируется матери-
альная ответственность сторон этого договора.
Статья 90. Возмещение вреда, причиненного работнику уве-

чьем или иным повреждением здоровья
1. Если работнику в связи с исполнением им своих трудовых

(служебных) обязанностей причинено увечье или иное повреждение
здоровья по вине работодателя, в результате которого он полностью
или частично утратил трудоспособность, то работодатель обязан воз-
местить ему вред в порядке и условиях, предусмотренных норматив-
ными правовыми актами Республики Казахстан, при отсутствии вып-
лат работнику страхового возмещения.

2. Ответственность работодателя за вред, причиненный жизни и
здоровью работника при исполнении трудовых обязанностей и иму-
ществу организации, подлежит страхованию.
Статья 91. Случаи полной материальной ответственности

работников
Работники несут материальную ответственность в полном размере

вреда, причиненного по их вине работодателю, в случаях, когда:
1) между работником и работодателем заключен письменный дого-

вор о принятии на себя полной материальной ответственности за нео-
беспечение сохранности имущества и других ценностей, переданных
работнику;

2) в соответствии с законодательством на работника возложена
полная материальная ответственность за вред, причиненный работо-
дателю при исполнении трудовых обязанностей;
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3) имущество и другие ценности были получены работником под
отчет по разовой доверенности или по другим разовым документам;

4) вред причинен работником, находившимся в состоянии алкоголь-
ного, наркотического или токсикоманического опьянения;

5) вред причинен недостачей, умышленным уничтожением или
умышленной порчей материалов, полуфабрикатов, изделий (продук-
ции), в том числе при их изготовлении, а также инструментов, изме-
рительных приборов, специальной одежды и других предметов, вы-
данных работодателем работнику в пользование;

6) вред причинен в результате разглашения коммерческой тайны;
7) вред причинен действиями работника, содержащими признаки

деяний, преследуемых в уголовном порядке.
Статья 92. Письменные договоры о полной материальной

ответственности
1. Письменные договоры о полной материальной ответственности

могут быть заключены работодателем с работником, достигнувшим
восемнадцатилетнего возраста, занимающим должность или выпол-
няющим работы, непосредственно связанные с хранением, обработ-
кой, продажей (отпуском), перевозкой или применением в процессе
производства переданных ему ценностей.

2. Перечень таких должностей и работ, а также типовой договор о
полной материальной ответственности утверждаются в коллективных
договорах.
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Г Л А В А  10

МЕРЫ ПООЩРЕНИЯ И НАКАЗАНИЯ РАБОТНИКОВ

Статья 93. Поощрения за труд
Работодатель вправе применять различные виды поощрений работ-

ников за успехи в труде. Виды и порядок поощрений определяются
индивидуальным трудовым, коллективным договорами и актами
работодателя.
Статья 94. Дисциплинарные взыскания
1. За нарушение трудовой дисциплины, то есть за неисполнение

или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на
него трудовых обязанностей работодатель вправе применять следую-
щие виды дисциплинарных взысканий:

1) замечание;
2) выговор;
3) расторжение индивидуального трудового договора в соответ-

ствии с подпунктами 9) – 12) статьи 26 настоящего Закона.
2. Применение мер дисциплинарного взыскания, не предусмот-

ренных настоящим Законом, не допускается.
Статья 95. Порядок применения и обжалования дисципли-

нарных взыскании
1. До применения дисциплинарного взыскания от работника дол-

жно быть затребовано письменное объяснение.
2. Дисциплинарное взыскание налагается не позднее одного меся-

ца со дня обнаружения проступка и не может быть наложено позднее
шести месяцев со дня совершения проступка.

3. За каждое нарушение может быть применено только одно дисцип-
линарное взыскание.

4. Приказ о применении дисциплинарного взыскания объявляется
работнику, подвергнутому взысканию, под расписку.

5. При применении дисциплинарного взыскания работодатель дол-
жен учитывать тяжесть совершенного проступка, обстоятельства его
совершения, предшествующее поведение работника, отношение к тру-
ду, а также соответствие дисциплинарного взыскания тяжести
совершенного проступка.
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6. Дисциплинарное взыскание может быть обжаловано в порядке,
установленном для рассмотрения трудовых споров.
Статья 96. Срок действия дисциплинарного взыскания
1. Срок действия дисциплинарного взыскания не может превы-

шать шести месяцев со дня его применения. Если в течение этого
срока работник не будет подвергнут новому дисциплинарному взыс-
канию, то он считается не имеющим дисциплинарного взыскания.

2. Работодатель, наложивший на работника дисциплинарное взыс-
кание, вправе снять его досрочно по собственной инициативе, по
просьбе работника или его непосредственного руководителя, по хо-
датайству работников и их представителей.
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Г Л А В А  11

ТРУДОВЫЕ СПОРЫ

Статья 97. Порядок рассмотрения трудовых споров
Трудовые споры рассматриваются по соглашению сторон или в

судебном порядке.
Порядок рассмотрения трудовых споров в судах определяется зако-

нами Республики Казахстан.
Статья 98. Органы, рассматривающие трудовые споры и

порядок их рассмотрения
Трудовые споры по соглашению сторон могут рассматриваться со-

гласительной комиссией.
Статья 99. Организация и компетенция согласительной ко-

миссии
Согласительная комиссия создается на паритетных началах из рав-

ного числа представителей работодателя и работников по совместно-
му решению сторон.
Представители работников в согласительную комиссию избирают-

ся общим собранием (конференцией) организации.
Представители работодателя назначаются руководителем организа-

ции.
Организационно-техническое обеспечение согласительной комис-

сии осуществляется работодателем.
Согласительная комиссия избирает из своего состава председателя

и секретаря комиссии.
Статья 100. Порядок рассмотрения трудового спора, приня-

тие и исполнение решения
Согласительная комиссия рассматривает заявление заявителя в трех-

дневный срок со дня его подачи. По результатам рассмотрения прини-
мается решение согласительной комиссии и выдается заявителю. Реше-
ние согласительной комиссии, удовлетворившей требования заявите-
ля, исполняется противоположной стороной в трехдневный срок.
Статья 101. Освобождение работников от уплаты судебных

расходов по трудовым делам
Работники при обращении их в суд по требованиям, вытекающим

из трудовых правоотношений, освобождаются от уплаты судебных
расходов в доход государства (государственной пошлины и издер-
жек, связанных с рассмотрением дела).
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Г Л А В А  12

КОНТРОЛЬ ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ
НАСТОЯЩЕГО ЗАКОНА

Статья 102. Контроль за соблюдением законодательства о
труде
Контроль за соблюдением настоящего Закона и иных нормативных

правовых актов о труде осуществляют государственные инспекторы
труда уполномоченного государственного органа по труду в соответ-
ствии с положением, утвержденным Правительством Республики.
Статья 103. Компетенция государственных инспекторов тру-

да, осуществляющих контроль
В компетенцию государственных инспекторов труда, осуществляю-

щих контроль за соблюдением условий труда в соответствии с настоя-
щим Законом, входит:

1) осуществление контроля за соблюдением в организациях настоя-
щего Закона и иных нормативных правовых актов, регулирующих
трудовые отношения, посредством проверок жалоб и обследований;

2) выявление и анализ причин нарушения законодательства о
труде;

3) выдача по результатам контроля предписаний в соответствии со
статьей 105 настоящего Закона;

4) разработка мероприятий по вопросам совершенствования форм
и методов контроля за соблюдением законодательства о труде;

5) взаимодействие с правоохранительными и другими
государственными органами.
Статья 104. Права государственных инспекторов труда, осу-

ществляющих контроль
Государственные инспекторы труда, осуществляющие контроль за

соблюдением законодательства о труде в организациях, имеют право:
1) при предъявлении оформленного в установленном порядке

постановления о проведении проверки посещать организации в целях
осуществления контроля за соблюдением условий труда в соответ-
ствии с настоящим Законом;
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2) получать от работника и работодателя документы и сведения,
предусмотренные настоящим Законом;

3) составлять акты о нарушениях, выдавать предписания об устране-
нии нарушений настоящего Закона, предъявлять исковые заявления в
суд;

4) использовать при оформлении документов на выявленные нару-
шения законодательства о труде фирменные бланки, штампы установ-
ленного образца.
Статья 105. Виды предписаний, выдаваемых государствен-

ными инспекторами труда
1. В целях принятия конкретных правовых мер воздействия по ре-

зультатам контроля, в зависимости от установленных нарушений тре-
бований законодательства о труде, государственными инспекторами
труда выдается предписание об устранении выявленных нарушений
условий труда, предусмотренных в настоящем Законе.

2. Формы предписаний и порядок их выдачи устанавливаются упол-
номоченным государственным органом по труду.
Статья 106. Обязательность выполнения предписаний, вы-

данных государственными инспекторами труда
Предписания, выданные государственными инспекторами труда,

осуществляющими контроль за соблюдением требований законода-
тельства о труде, обязательны для исполнения всеми организациями,
независимо от форм собственности.

2) выявление и анализ причин нарушения законодательства о труде;
3) выдача по результатам контроля предписаний в соответствии со

статьей 105 настоящего Закона;
4) разработка мероприятий по вопросам совершенствования форм

и методов контроля за соблюдением законодательства о труде;
5) взаимодействие с правоохранительными и другими

государственными органами.
Статья 104. Права государственных инспекторов труда, осу-

ществляющих контроль
Государственные инспекторы труда, осуществляющие контроль за

соблюдением законодательства о труде в организациях, имеют право:
1) при предъявлении оформленного в установленном порядке

постановления о проведении проверки посещать организации в целях
осуществления контроля за соблюдением условий труда в соответ-
ствии с настоящим Законом;
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2) получать от работника и работодателя документы и сведения,
предусмотренные настоящим Законом;

3) составлять акты о нарушениях, выдавать предписания об устране-
нии нарушений настоящего Закона, предъявлять исковые заявления в
суд;

4) использовать при оформлении документов на выявленные нару-
шения законодательства о труде фирменные бланки, штампы установ-
ленного образца.
Статья 105. Виды предписаний, выдаваемых государствен-

ными инспекторами труда
1. В целях принятия конкретных правовых мер воздействия по ре-

зультатам контроля, в зависимости от установленных нарушений тре-
бований законодательства о труде, государственными инспекторами
труда выдается предписание об устранении выявленных нарушений
условий труда, предусмотренных в настоящем Законе.

2. Формы предписаний и порядок их выдачи устанавливаются упол-
номоченным государственным органом по труду.
Статья 106. Обязательность выполнения предписаний, вы-

данных государственными инспекторами труда
Предписания, выданные государственными инспекторами труда,

осуществляющими контроль за соблюдением требований законода-
тельства о труде, обязательны для исполнения всеми организациями,
независимо от форм собственности.
Статья 107. Обжалование действий государственных инспек-

торов труда
Действия государственных инспекторов труда могут быть обжало-

ваны в порядке, установленном законодательством.
Обжалование не приостанавливает исполнение выданных

предписаний.
Статья 108. Общественный контроль
Представители работников осуществляют общественный контроль

за соблюдением условий индивидуального трудового, коллективного
договоров работников, чьи интересы они представляют.
Статья 109. Ответственность за нарушение законодательства

о труде
Лица, виновные в нарушении законодательства о труде, несут ответ-

ственность в порядке, установленном законодательством Республики
Казахстан.
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4. О ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ: Закон Республики Казахстан
от 30 декабря 1998 г. № 342-1 с изменениями, внесенными Законом
Республики Казахстан от 5 апреля 1999 г. № 361-1 и Законом Респуб-
лики Казахстан от 22 ноября 1999 г. № 483-1 (Казахстанская правда.
1999. 5 янв.; 1999. 14 апр.; 1999. 27 нояб.).
Настоящий Закон регулирует общественные отношения в сфере за-

нятости населения, включая меры социальной защиты безработных.

Г Л А В А  1

ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Статья 1. Основные понятия
В настоящем Законе используются следующие основные понятия:
1) безработица – социально-экономическое явление, обусловлен-

ное невостребованностью на рынке труда определенной части рабо-
чей силы;

2) безработные – граждане в трудоспособном возрасте, не имею-
щие работу, готовые трудиться;

3) занятость – деятельность граждан, связанная с удовлетворением
личных и общественных потребностей, не противоречащая Конститу-
ции и иным нормативным правовым актам Республики Казахстан и
приносящая им заработок или доход;

4) вакансия – свободное рабочее место в организациях;
5) временная занятость – занятость, обусловленная участием граж-

дан в общественно полезной деятельности на определенный период;
6)исключено;
7) работник – физическое лицо, заключившее трудовой договор,

соглашение с работодателем;
8) работодатель – организация (юридическое лицо), представляе-

мая ее руководителем (администрацией), либо физическое лицо, с ко-
торым работник состоит в трудовых отношениях;

9) рабочая сила – экономически активное население в трудоспособ-
ном возрасте;

10) рынок труда – сфера формирования спроса и предложения на
рабочую силу;

11) месячный расчетный показатель – финансовый показатель, уста-
навливаемый законом в республиканском бюджете;
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12) социальная защита – временная финансовая помощь, оказывае-
мая государством гражданам, признанным безработными в установлен-
ном законодательством порядке;

13) трудоспособный возраст – возраст, нижняя и верхняя границы
которого определяются законодательством Республики Казахстан;

14) трудовое посредничество – содействие населению при трудоуст-
ройстве со стороны уполномоченного органа по вопросам занятости,
а также физических и юридических лиц любой формы собственности,
занимающихся трудовым посредничеством;

15) центральный исполнительный орган – государственный орган,
осуществляющий реализацию государственной политики в сфере заня-
тости населения, координирующий и организующий всю работу, каса-
ющуюся занятости населения;

16) уполномоченный орган по вопросам занятости – государствен-
ный орган, обеспечивающий реализацию государственной политики
в сфере занятости на региональном (областном, городском, район-
ном в городах, районном) уровне (в дальнейшем – уполномоченный
орган).
Статья 2. Занятое население
Занятыми являются граждане:
1) работающие по трудовому договору (контракту), в том числе

выполняющие работу за вознаграждение на условиях полного либо
неполного рабочего времени, а также имеющие иную оплачиваемую
работу (службу) или доход;

2) занимающиеся предпринимательской деятельностью;
3) занятые в подсобных промыслах и реализующие продукцию по

договорам;
4) выполняющие работы по гражданско-правовым договорам (до-

говорам подряда), а также члены производственных кооперативов
(артелей);

5) избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемую
должность;

6) проходящие воинскую службу в Вооруженных Силах, органах
национальной безопасности, пограничных войсках и внутренних вой-
сках Министерства внутренних дел Республики Казахстан, Республи-
канской гвардии, частях Комитета по чрезвычайным ситуациям и иных
воинских формированиях;
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7) проходящие очный курс обучения в общеобразовательных шко-
лах, лицеях, колледжах, профессионально-технических, средних
специальных и высших учебных заведениях, в аспирантуре, докто-
рантуре и в других учреждениях, входящих в систему образования,
за исключением лиц, проходящих профессиональное обучение по на-
правлению уполномоченного органа по вопросам занятости, а также
направленные на переподготовку, повышение квалификации с отры-
вом от производства;

8) временно не работающие в связи с болезнью, отпуском, забастов-
кой, приостановкой производства или иными причинами в пределах
сроков, предусмотренных законом.
Статья 3. Законодательство о занятости населения
1. Отношения в сфере занятости населения основываются на Консти-

туции Республики Казахстан и регулируются законодательством о тру-
де, настоящим Законом, а также иными нормативными правовыми
актами Республики Казахстан.

2. Законодательство о занятости распространяется на граждан Рес-
публики Казахстан и на постоянно проживающих в Республике Казах-
стан иностранных граждан и лиц без гражданства.

3. Международные договоры, ратифицированные Республикой Ка-
захстан, имеют приоритет перед настоящим Законом и применяются
непосредственно, кроме случае, когда из международного договора
следует, что для его применения требуется издание закона.
Статья 4. Государственная политика в сфере занятости насе-

ления
1. Государство обеспечивает проведение политики, способству-

ющей достижению продуктивной и свободно избранной занятости
граждан.

2. Государственная политика в сфере занятости направлена на:
1) обеспечение равных возможностей всем гражданам, постоянно

проживающим на территории Республики Казахстан, независимо от
их расы, национальности, пола, языка, социального, должностного и
имущественного положения, происхождения, отношения к религии,
убеждений, членства в общественном объединении, в выборе занято-
сти и трудоустройстве;

2) защиту внутреннего рынка труда путем регулирования исполь-
зования иностранной рабочей силы;

3) повышения использования трудовых ресурсов;
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4) ориентации системы образования по подготовке кадров в соот-
ветствии с потребностями рынка;

5) поддержку трудовой и предпринимательской инициативы
граждан;

6) осуществления социальной защиты безработных, проведение
мероприятий, способствующих обеспечению занятости граждан, не
конкурентоспособных на рынке труда;

7) организацию трудового посредничества через уполномоченный
орган по вопросам занятости, а также физических и юридических лиц
любой формы собственности, занимающихся трудовым посредниче-
ством;

8) предупреждение и сокращение безработицы;
9) сочетание республиканских мероприятий по решению проблем

занятости с мерами по обеспечению занятости, принимаемыми мест-
ными исполнительными органами;

10) координацию деятельности в области занятости населения с дея-
тельностью по другим направлениям экономической и социальной по-
литики;

11) координацию и регулирование деятельности государственных
органов и работодателей, а также уполномоченного органа по вопро-
сам занятости по разработке и реализации мер, обеспечивающих заня-
тость населения, и осуществление контроля  за их выполнением;

12) организацию международного сотрудничества в решении про-
блем занятости населения, включая решение вопросов, связанных с
трудовой деятельностью граждан Республики Казахстан за границей
и иностранных граждан на территории Республики Казахстан;

13) обеспечение участия представителей трудящихся и работодате-
лей в разработке государственной политики занятости.
Статья 5. Государственные гарантии в сфере занятости

1. Государство гарантирует гражданам:
1) свободу выбора ими вида занятости, защиту их трудовых прав;
2) защиту от любых форм дискриминации и обеспечение всем рав-

ных возможностей в получении профессии и работы;
3) подбор подходящей работы и трудоустройство.

2. Государство обеспечивает дополнительные гарантии категориям
граждан, особо нуждающихся в социальной защите, таких, как:

1) молодежи до 20 лет;
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2) одиноким и многодетным родителям, воспитывающим
несовершеннолетних детей;

3) родителям, воспитывающим детей-инвалидов до 16 лет;
инвалидам;

4) лицам, продолжительное время, более одного года, не имею-
щим работы, независимо от основания последнего увольнения;

5) лицам предпенсионного возраста (за 2 года до выхода на пен-
сию);

6) лицам, освобожденным из мест лишения свободы, прошедшим
принудительное лечение по решению суда;

7) военнослужащим, уволенным с военной службы без права на
пенсию, за исключением случаев увольнения за совершение
противоправных действий;

8) беженцам, мигрантам (оралманам) и испытывающим трудности
в поиске работы, путем реализации целевых программ содействия
занятости молодежи;

9) женщинам;
10) сельскому населению;
11) населению, проживающему в регионах экологического бед-

ствия.
Статья 6. Порядок регистрации и учета безработных
1. Уполномоченный орган по вопросам занятости, физические и

юридические лица любой формы собственности, занимающиеся тру-
довым посредничеством, регистрируют и ставят на учет безработных.

2. Физические и юридические лица любой формы собственности,
занимающиеся трудовым посредничеством, обязаны представлять
статистическую отчетность в порядке и сроки, установленные
законодательством Республики Казахстан.

3. Уполномоченный орган по вопросам занятости представляет госу-
дарственную статистическую отчетность в центральный исполнитель-
ный орган в порядке и сроки, установленные законодательством Рес-
публики Казахстан.

4. Центральный исполнительный орган представляет в государствен-
ный статистический орган статистическую отчетность в порядке и сро-
ки в соответствии с законодательством Республики Казахстан.
Статья 7. Подходящая работа
1. Подходящей считается работа, соответствующая профессиональ-
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ной пригодности работника с учетом уровня его профессиональной под-
готовки, состояния здоровья, транспортной доступности места работы.

2. Оплачиваемая работа, включая работу временного характера,
требующая или не требующая (с учетом возрастных и иных особенно-
стей граждан) предварительной подготовки, отвечающая требовани-
ям законодательства Республики Казахстан о труде, считается подхо-
дящей для граждан:

1) впервые ищущих работу (ранее не работавших) и не имеющих
профессии (специальности);

2) отказавшихся повысить (восстановить) квалификацию по имею-
щейся профессии (специальности), получить смежную профессию или
пройти переподготовку в течение первоначального двенадцатимесячно-
го периода безработицы;

3) состоящих на учете в уполномоченном органе по вопросам
занятости более двенадцати месяцев, а также не работавших более
трех лет;

4) обратившихся в уполномоченный орган по вопросам занятости
после окончания сезонных работ.

3. Подходящей не может считаться работа, если;
1) она значительно удалена от постоянного места жительства, и

общественный транспорт не обеспечивает своевременного (до 1,5 часа)
доступа к ней;

2) она связана с переменой места жительства без согласия лица,
ищущего работу;

3) условия труда не соответствуют правилам и нормам по охране
труда.
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Г Л А В А  2
ПРАВА ГРАЖДАН В СФЕРЕ ЗАНЯТОСТИ

Статья 8. Право граждан на выбор места работы
1. Граждане имеют право на свободный выбор места работы путем

прямого обращения к работодателю или в уполномоченный орган по
вопросам занятости.

2. Порядок и условия заключения трудовых договоров (контрак-
тов) регулируются законодательством Республики Казахстан.
Статья 9. Право граждан на содействие при трудоустройстве
1. Граждане имеют право на получение содействия при

трудоустройстве со стороны уполномоченного органа по вопросам
занятости, а также физических и юридических лиц, занимающихся
трудовым посредничеством.

2. Трудовое посредничество основывается на следующих прин-
ципах:

1) доступности, означающей возможность пользования
предоставляемыми услугами;

2) добровольности, означающей свободное от всякого принужде-
ния пользование предоставляемыми услугами;

3) равенства, означающего одинаковые обязанности по отноше-
нию ко всем лицам, ищущим работу;

4) гласности, означающей свободу доступа лиц, ищущих работу, к
информации о потребности работодателей в рабочей силе, наличии
вакантных рабочих мест.
Статья 10. Право граждан на трудовую деятельность за гра-

ницей
1. Граждане имеют право на самостоятельный поиск работы и трудо-

устройство за границей.
2. Посредническая помощь гражданам по трудоустройству за

границей со стороны уполномоченного органа по вопросам занятос-
ти, а также физических и юридических лиц, занимающихся трудовым
посредничеством, допускается в порядке и на условиях, предусмот-
ренных законодательством Республики Казахстан.
Статья 11. Право граждан на обжалование неправомерных

действий уполномоченного органа по вопросам занятости, дол-
жностных лиц
Граждане вправе обжаловать неправомерные действия

уполномоченного органа по вопросам занятости, физических и юри-
дических лиц, занимающихся трудовым посредничеством, а также их
должностных лиц в суде.
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Г Л А В А  3

РЕГУЛИРОВАНИЕ И ОРГАНИЗАЦИЯ
ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ

Статья 12. Регулирование занятости населения
В целях содействия продуктивной и свободно избранной занятос-

ти населения государство осуществляет:
1) разработку и реализацию мер экономической политики, направ-

ленной на развитие и рациональное размещение производительных
сил, повышение мобильности трудовых ресурсов, развитие времен-
ной и самостоятельной занятости, сохранение существующих и со-
здание новых рабочих мест, поощрение применения гибких режимов
труда и другие меры;

2) правовое регулирование в сфере занятости на основе соблюде-
ния законных прав и интересов граждан, соответствующих государ-
ственных гарантий.
Статья 13. Программа занятости населения
1. Правительство Республики Казахстан с участием представите-

лей трудящихся и работодателей ежегодно на основе стратегических
планов развития государства разрабатывает программу занятости на-
селения, предусматривающую:

1) меры по снижению темпов падения уровня занятости;
2) меры по сбалансированию спроса и предложения рабочей силы;
3) организацию занятости отдельных групп населения, нуждающих-

ся в социальной защите, особенно в сельской местности;
4) поддержку и стимулирование развития малого и среднего

частного предпринимательства, создающего дополнительные рабочие
места;

5) организацию гибкой системы профессиональной подготовки и
переподготовки безработных с учетом ситуации на рынке труда;

6) совершенствование организации общественных работ;
7) повышение роли местных исполнительных органов в решении

региональных проблем занятости;
8) интеграцию деятельности уполномоченного органа по вопро-

сам занятости с работодателями, общественными объединениями в
вопросах регулирования занятости и рынка труда;
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9) совершенствование информационной базы данных по вопро-
сам занятости;

10) создание дополнительных рабочих мест с учетом ситуации на
рынке труда при разработке инвестиционных программ.
Местные исполнительные органы разрабатывают региональные про-

граммы занятости и обеспечивают их исполнение.
2. Основой для разработки программ занятости населения являют-

ся показатели прогнозов экономического и социального развития
Республики Казахстан.
Статья 14. Финансирование программы занятости
Финансирование программы занятости (общественные работы, про-

фессиональная подготовка и переподготовка безработных, содействие
безработным в трудоустройстве, создание и поддержка информацион-
ной базы данных по вопросам занятости, оказание материальной помо-
щи из числа малообеспеченных граждан) осуществляется за счет
средств государственного бюджета.
Статья 15. Исключен
Статья 16. Регулирование деятельности, связанной с вво-

зом иностранной рабочей силы, а также вывозом рабочей силы
из Республики Казахстан за границу

1. Правительство Республики Казахстан устанавливает квоты на
привлечение иностранных граждан, нанимаемых работодателями за
пределами Республики Казахстан, для работы на территории респуб-
лики в целом и по группам профессий.
Центральный исполнительный орган выдает разрешение работода-

телям на привлечение иностранной рабочей силы в пределах установ-
ленной квоты.

2. За замещение рабочих мест иностранными специалистами и рабо-
чими в организациях, расположенных на территории Республики Ка-
захстан, работодатели производят уплату социального налога в соот-
ветствии с налоговым законодательством Республики Казахстан.
Работодатель гарантирует вывоз иностранной рабочей силы по ис-

течении срока контракта путем внесения гарантийного и залогового
взносов.
Порядок, условия и размеры выплат гарантийного и залогового

взносов устанавливаются Правительством Республики Казахстан.
3. Работодатели, привлекающие иностранную рабочую силу, обяза-

ны создавать дополнительные рабочие места, переобучать граждан Рес-
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публики Казахстан для замещения иностранных рабочих и специалистов
по согласованию с центральным исполнительным органом.

4. Деятельность, связанная с привлечением иностранной рабочей
силы, а также вывозом рабочей силы из Республики Казахстан за
границу, лицензируется в соответствии с законодательством Респуб-
лики Казахстан.
Статья 17. Полномочия местных исполнительных органов

по вопросам занятости населения
Местные исполнительные органы обеспечивают занятость населе-

ния путем:
1) исключен;
2) ежегодного установления организациям, расположенным на их

территории, минимального количества рабочих мест (квоты) для при-
ема на работу лиц, указанных в пункте 2 статьи 5 настоящего Закона;

3) поддержки создания дополнительных рабочих мест и развития
индивидуального предпринимательства;

4) развития малого и среднего предпринимательства;
5) оказания социальной защиты безработным;
6) организации оплачиваемых общественных работ;
7) осуществления других мероприятий, способствующих

продуктивной занятости населения.
Статья 18. Участие работодателей в реализации государствен-

ной политика занятости
1. Работодатели участвуют в реализации государственной полити-

ки занятости путем:
1) соблюдения условий договоров (контрактов), регулирующих

трудовые отношения в соответствии с законодательством Республики
Казахстан;

2) реализации мер, предусмотренных в коллективных договорах,
других соглашениях по социальной защите работников на случай
безработицы или приостановки производства;

3) оказания содействия в трудоустройстве;
4) создания условий для профессиональной подготовки, переподго-

товки и повышения квалификации работников;
5) трудоустройства лиц, указанных в пункте 2 статьи 5 настоящего

Закона.
2. Работодатели обязаны:
1) не менее чем за два месяца и в полном объеме предоставлять
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уполномоченному органу по вопросам занятости информацию о
предстоящем высвобождении работников, их количестве и категори-
ях, с указанием должностей и профессий, которых оно может кос-
нуться, и сроках, в течение которых они будут высвобождены;

2) направлять уполномоченному органу по вопросам занятости све-
дения обо всех свободных рабочих местах (вакансиях), в соответ-
ствии с квалификационными требованиями, установленными в орга-
низациях, в трехдневный срок со дня их появления;

3) принимать на работу на вакансии лиц, обратившихся по вопро-
су трудоустройства в соответствии с квалификационными требовани-
ями, установленными в организациях;

4) работодатели, виновные в сокрытии рабочих мест (вакантных
должностей), несут административную ответственность в установлен-
ном законодательством порядке;

5) при приеме на работу лица, направленного уполномоченным
органом по вопросам занятости, в пятидневный срок представлять в
уполномоченный орган по вопросам занятости извещение с указани-
ем дня его трудоустройства. В случае отказа в приеме на работу лица,
направленного уполномоченным органом по вопросам занятости,
работодатель делает в направлении, выданном уполномоченным ор-
ганом по вопросам занятости, отметку о дне его явки и причине отка-
за ему в приеме на работу;

6) направлять государственным статистическим органам
статистическую отчетность по занятости населения в порядке и сроки,
определяемые этими органами, в соответствии с законодательством
Республики Казахстан;

7) принимать на работу лиц, направленных уполномоченным орга-
ном по вопросам занятости, в соответствии с установленной квотой
для слабо защищенных слоев населения;

8) направлять уполномоченному органу по вопросам занятости ин-
формацию о создании дополнительных рабочих мест.

3. Работодатели имеют право:
1) принимать на работу лиц, непосредственно обращающихся в

организацию, на равных основаниях с лицами, имеющими направле-
ния уполномоченного органа по вопросам занятости, за исключением
случаев приема в счет квоты;

2) получать от уполномоченного органа по вопросам занятости
информацию о состоянии рынка труда на договорной основе;
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3) обжаловать действия уполномоченного органа по вопросам заня-
тости, их должностных лиц в суде.
Статья 19. Центральный исполнительный орган
1. Реализацию государственной политики занятости населения на

республиканском уровне осуществляет в пределах своей компетен-
ции центральный исполнительный орган.

2. Порядок деятельности, источники финансирования, правовой ста-
тус и ответственность центрального исполнительного органа определя-
ются Правительством Республики Казахстан.

3. В составе центрального исполнительного органа действует
инспекция по вопросам занятости.

4. Центральный исполнительный орган в пределах своей компетен-
ции обязан:

1) осуществлять методическое руководство уполномоченными
органами по вопросам занятости;

2) анализировать, прогнозировать спрос и предложение на рабо-
чую силу на основе создания республиканской базы данных по рын-
ку труда и вакансиям и информировать население, местные исполни-
тельные органы, Правительство Республики Казахстан о состоянии
рынка труда;

3) разрабатывать программу занятости населения, включающую
вопросы создания рабочих мест, организации общественных работ,
профессиональной подготовки и переподготовки безработных, содей-
ствия безработным в трудоустройстве, создания и поддержки инфор-
мационной базы данных, оказание материальной помощи безработ-
ным из числа малообеспеченных граждан;

4) исключен;
5) лицензировать деятельность, связанную с привлечением

иностранной рабочей силы, а также вывозом рабочей силы из Рес-
публики Казахстан за границу;

6) выдавать разрешение в пределах установленной квоты работода-
телям на привлечение иностранной рабочей силы;

7) совместно с уполномоченными органами по вопросам образо-
вания определять и формировать государственный заказ на подготов-
ку кадров в соответствии с потребностями рынка труда и в условиях
развития рыночных отношений;

8) публиковать в официальных печатных изданиях республики ста-
тистические данные и информационные материалы о предложении и
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спросе на рабочую силу, возможностях трудоустройства и профессио-
нальной ориентации;

9) вносить в установленном порядке в Правительство Республики
Казахстан предложения о необходимости создания дополнительных
рабочих мест с учетом ситуации на рынке труда при рассмотрении
предложений по инвестиционным программам.
Статья 20. Уполномоченный орган по вопросам занятости
1. Уполномоченный орган по вопросам занятости реализует

государственную политику занятости населения на региональном (об-
ластном, городском, районном в городах, районном) уровне. В со-
ставе уполномоченного органа по вопросам занятости действует инс-
пекция по вопросам занятости.

2. Порядок деятельности, источники финансирования, правовой ста-
тус и ответственность уполномоченного органа по вопросам занятос-
ти определяются местными исполнительными органами.

3. Уполномоченный орган по вопросам занятости обязан:
1) информировать обращающихся граждан о возможности получе-

ния работы, о требованиях, предъявляемых к лицам, желающим приоб-
рести ту или иную работу, а работодателей – о возможности обеспече-
ния рабочей силой;

2) оказывать содействие гражданам в выборе подходящей работы,
а работодателям – в подборе необходимых работников;

3) вести учет свободных рабочих мест;
4) регистрировать и ставить на учет лиц, обратившихся по вопро-

сам трудоустройства;
5) оказывать услуги населению в профессиональной ориентации;
6) направлять безработных на общественные работы в порядке,

определяемом законодательством Республики Казахстан;
7) направлять безработных на профессиональное обучение в

соответствии с потребностями рынка труда, оплачивать за счет средств
государственного бюджета стоимость профессиональной подготовки,
переподготовки и повышения квалификации безработных, а также
предоставлять на период обучения безработным из числа малообес-
печенных граждан материальную помощь;

8) и с к л ю ч е н;
9) анализировать, прогнозировать спрос и предложение на рабо-

чую силу в регионе и информировать население, местные и централь-
ный исполнительные органы о состоянии рынка труда;
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10) разрабатывать и реализовывать региональную программу заня-
тости населения;

11) публиковать в официальных печатных изданиях статистичес-
кие данные и информационные материалы о предложении и спросе на
рабочую силу, возможностях трудоустройства и профессиональной
ориентации в регионе.

4. Уполномоченный орган по вопросам занятости имеет право:
1) получать от работодателей информацию о предполагаемых струк-

турных изменениях и иных мероприятиях, в результате которых может
произойти высвобождение работников, а также данные о потребности в
рабочей силе, о количестве и профессионально-квалификационной струк-
туре высвобождаемых, принятых и уволенных работников;

2) направлять граждан к работодателям при наличии у них потреб-
ности в рабочей силе;

3) вносить в местные исполнительные органы предложения по орга-
низации и проведению оплачиваемых общественных работ в организа-
циях, расположенных на их территории;

4) направлять безработных, с их согласия, на оплачиваемые обще-
ственные работы;

5) запрашивать у государственных органов, ведающих вопросами
образования, учебных заведений, независимо от формы собственнос-
ти, учебных курсов различных организаций, осуществляющих под-
готовку, переподготовку и повышение квалификации специалистов,
сведения о трудоустройстве выпускников, информацию о профессиях
(специальностях), по которым ведется обучение, количестве подго-
товленных и предполагаемых к подготовке специалистов по конкрет-
ным профессиям (специальностям);

6) вносить в местные исполнительные органы предложения о
переносе сроков или временном прекращении реализации мероприя-
тий, связанных с высвобождением работников, в том числе привати-
зируемых и подлежащих ликвидации в связи с банкротством органи-
заций;

7) вносить предписания об устранении нарушений законодатель-
ства о занятости, рассматривать дела об административных
правонарушениях и налагать административные взыскания на лиц,
виновных в нарушении законодательства о занятости.

5. Исключен.
6. Уполномоченный орган по вопросам занятости представляет не-

обходимые сведения в объеме и в сроки, установленные центральным



324

исполнительным органом для формирования информационной базы
данных по вопросам занятости.
Статья 21. Трудовое посредничество
1. Трудовым посредничеством в соответствии с законодательством

Республики Казахстан могут заниматься физические и юридические
лица любой формы собственности, зарегистрированные в установлен-
ном порядке.

2. Исключен.
Статья 22. Исключена.
Статья 23. Профессиональная подготовка, повышение ква-

лификации и переподготовка безработных
1. Профессиональная подготовка, повышение квалификации и

переподготовка безработных осуществляются по направлению
уполномоченного органа по вопросам занятости в случае, если не-
возможно подобрать подходящую работу из-за отсутствия у безра-
ботного необходимой профессиональной квалификации.

2. Профессиональная подготовка, повышение квалификации и
переподготовка безработных осуществляются в учебных заведениях
системы образования, в учебных комбинатах, на курсах повышения
квалификации, действующих в организациях с учетом потребностей
рынка труда за счет средств государственного бюджета в порядке,
установленном законодательством.

3. Обучение безработных осуществляется на основе четырехсторон-
него договора, участниками которого являются уполномоченный орган
по вопросам занятости, организация образования, работодатель и без-
работный.
Статья 24. Организация общественных работ
1. Уполномоченный орган по вопросам занятости направляет безра-

ботных граждан с их согласия на общественные работы.
2. Общественные работы предоставляются местными исполнитель-

ными органами и финансируются из местного бюджета.
3. Размер оплаты труда безработных, занятых на общественных

работах, устанавливается не менее минимальной заработной платы.
4. Порядок организации общественных работ определяется Прави-

тельством Республики Казахстан.
Статья 25. Создание рабочих мест
Государство в целях трудоустройства граждан, ищущих работу,

создает рабочие места в соответствии с государственными програм-
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мами, включая программы развития промышленности, сельского хо-
зяйства и других отраслей экономики.
Статья 26. Добровольное переселение граждан и членов их

семей
1. Исходя из ситуации на рынке труда, в целях трудоустройства

незанятого населения уполномоченный орган по вопросам занятости
оказывает гражданам и членам их семей содействие в добровольном
переселении.
Работодатель, по заявке которого работник совершает доброволь-

ное переселение, выплачивает ему и членам его семьи компенсацию в
связи с переездом, определяемую Правительством Республики Ка-
захстан.

2. Положение об условиях и порядке организации добровольного
переселения граждан определяется законодательством Республики Ка-
захстан.

3. Правительство Республики Казахстан, местные исполнительные
органы в целях социально-экономического развития территорий, стро-
ительства и ввода в действие объектов производственного и культур-
но-бытового назначения разрабатывают специальные программы ос-
воения этих регионов, предусматривающие меры содействия добро-
вольному переселению граждан и членов их семей с гарантией пре-
доставления работы по специальности.
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Г Л А В А  4

СОЦИАЛЬНЫЕ ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ
БЕЗРАБОТНЫМ

Статья 27. Социальная защита безработных
Безработным из числа малообеспеченных граждан оказывается сле-

дующая социальная защита:
1) оказание материальной помощи в соответствии со статьей 29

настоящего Закона;
2) содействие безработным в трудоустройстве;
3) оплата стоимости обучения в период профессиональной подготов-

ки, повышения квалификации и переподготовки безработных;
4) оплата труда безработных, занятых на общественных работах.
Статья 28. И с к л ю ч е н а.
Статья 29. Условия и порядок оказания материальной по-

мощи безработным
Категории граждан, получивших в установленном порядке статус

безработного, имеющих право на получение материальной помощи,
порядок оказания и размеры материальной помощи определяются Пра-
вительством Республики Казахстан.
В случае смерти безработного его семье либо лицу, осуществив-

шему погребение, оказывается материальная помощь на погребение
в порядке и в размере, определяемых Правительством Республики
Казахстан.
Статья 30. Исключена.
Статья 31. И с к л ю ч е н а.
Статья 32. Добровольное страхование на случай потери ра-

боты
1. Граждане вправе заключать договоры добровольного страхова-

ния на случай потери работы (безработицы). Порядок и условия страхо-
вания определяются законодательством Республики Казахстан.

2. Работодатели имеют право страховать работников на случай по-
тери ими работы. Порядок и условия страхования определяются зако-
нодательством Республики Казахстан и коллективными договорами.
Статья 33. И с к л ю ч е н а.
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Г Л А В А  5

КОНТРОЛЬ ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ
ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ЗАНЯТОСТИ

Статья 34. Органы, осуществляющие контроль за соблюде-
нием законодательства о занятости
Контроль за соблюдением законодательства о занятости населения

Республики Казахстан осуществляется центральным исполнительным
и уполномоченным органом по вопросам занятости, инспекцией
центрального исполнительного и уполномоченного органа по вопро-
сам занятости и местными исполнительными органами.
Статья 35. Ответственность за нарушение законодательства

о занятости
Физические и юридические лица, нарушившие законодательство

о занятости населения, несут ответственность в соответствии с законода-
тельством Республики Казахстан.
Статья 36. Порядок введения в действие настоящего Закона
Настоящий Закон вводится в действие с 1 января 1999 года.

5. О КОЛЛЕКТИВНЫХ ДОГОВОРАХ: Закон Республики Ка-
захстан от 4 июля 1992 г. № 1541-XII (Ведомости, 1992, № 16, ст.
422)
Настоящий Закон определяет общие правовые и организационные

основы разработки, заключения и выполнения коллективных догово-
ров.
Статья 1. Коллективный договор
Коллективный договор служит средством согласования интересов

сторон – собственника предприятия (работодателя, предпринимателя)
и трудового коллектива, заключается на основе действующего законода-
тельства и заключает, с одной стороны, обязательства собственника
по решению трудовых и социально-экономических вопросов трудо-
вого коллектива, его членов и их семей, с другой стороны, обяза-
тельства трудового коллектива по обеспечению прав и интересов соб-
ственника.
Статья 2. Принципы разработки, заключения и исполнения

коллективного договора
Коллективный договор заключается исходя из принципов:
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– социального партнерства, взаимного доверия и уважения, разгра-
ничения прав и обязанностей сторон;

– широкого участия членов трудового коллектива в разработке
условий договора;

– равноправия сторон в разработке условий договора;
– учета реальных возможностей материального, производствен-

ного и финансового обеспечения возлагаемых на стороны обязательств,
соблюдения их законных прав и интересов;

– контроля и ответственности сторон за выполнение обязательств,
включенных в договор.
Статья 3. Стороны коллективного договора и их представи-

тели
Сторонами коллективного договора, заключаемого на

государственном предприятии или в ином государственном образо-
вании (в дальнейшем – “государственное предприятие”), выступают
руководитель предприятия и трудовой коллектив.
Сторонами коллективного договора, заключаемого на негосудар-

ственном предприятии или в ином негосударственном образовании (в
дальнейшем – “негосударственное предприятие”), выступают собствен-
ник предприятия или уполномоченный им быть его представителем
руководитель предприятия и трудовой коллектив.
Трудовой коллектив может быть представлен в целом в лице об-

щего собрания (конференции) либо профсоюзного или иного им
уполномоченного органа.
При существовании на предприятиях нескольких профсоюзных

организаций вопрос о том, органу какой из них предоставить право
выступать от имени трудового коллектива в процессе подписания до-
говора либо поручить им общее представительство, решается на об-
щем собрании (конференции) коллектива.
Статья 4. Разработка коллективного договора
Разработка проекта коллективного договора осуществляется трудо-

вым коллективом при широком участии его членов, профсоюзных
организаций и других общественных объединений трудящихся, со-
зданных в этом коллективе.
Любая из сторон коллективного договора вправе внести письмен-

ное уведомление другой стороне о начале переговоров.
Отказ сторон от ведения переговоров, разработки условий и подпи-

сания договора не допускается. Для ведения переговоров стороны
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образуют комиссию. Комиссии предоставляется полная свобода в вы-
боре и обсуждении трудовых и социально-экономических вопросов.
Стороны обеспечивают комиссию информацией, необходимой для

ведения переговоров. Участники переговоров не имеют права разгла-
шать сведения, являющиеся государственной или коммерческой тай-
ной.
Гарантии участникам переговоров, другие положения о порядке

их ведения, не предусмотренные данной статьей, определяются сторо-
нами. Результатом переговоров должен стать проект коллективного
договора.
Статья 5. Содержание коллективного договора
Коллективным договором определяются: система организации и

оплаты труда; размеры минимальных тарифных ставок и должност-
ных окладов; порядок и размеры компенсации доходов работников,
связанных с ростом цен на товары и услуги; порядок и условия стра-
хования работников на случай потери ими работы; меры их защиты на
случай временной приостановки производства; возможность увели-
чения срока выплаты и размера пособий по безработице; предостав-
ление дополнительных льгот и оказание помощи пенсионерам, инва-
лидам, многодетным и неполным семьям; условия труда и быта; доб-
ровольное и обязательное медицинское и социальное страхование;
занятость и переобучение работников; вопросы развития производ-
ства; ответственность членов трудового коллектива за соблюдение
трудовой и производственной дисциплины; положения по другим тру-
довым и социально-экономическим вопросам.
Коллективный договор включает положения о периоде его дей-

ствия, порядке контроля за выполнением, внесении изменений и до-
полнений.
Общие нормы трудового законодательства, не требующие конкрети-

зации порядка их применения, в коллективный договор могут не вклю-
чаться. Положения коллективных договоров не могут ограничивать
трудовые коллективы и их членов в правах, предоставляемых им
законодательством, не должны ухудшать условия труда и нарушать
социальные гарантии, установленные законодательством, и противо-
речить ему.
Статья 6. Порядок заключения коллективного договора
Подготовленный комиссией проект коллективного договора прохо-

дит обсуждение в трудовом коллективе. Формы обсуждения догово-
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ра определяются органами, представляющими интересы членов тру-
дового коллектива.
Проект дорабатывается комиссией с учетом поступивших замеча-

ний и предложений и подписывается полномочными представите-
лями сторон. До подписания коллективного договора необходимо
его утверждение на общем собрании (конференции) трудового кол-
лектива.
Статья 7. Действие коллективного договора и сфера приме-

нения
Коллективный договор вступает в силу с момента его подписания

либо со дня, установленного в нем. Сроки действия договора опреде-
ляются сторонами.
Коллективный договор может быть краткосрочным (годичным) и

долгосрочным.
Условия коллективного договора распространяются на всех чле-

нов трудового коллектива, включая вновь принятых на работу, неза-
висимо от членства в профсоюзе.
Статья 8. Гарантии при досрочном расторжении коллектив-

ного договора
В случае изменения состава органов управления предприятием,

смены собственника коллективный договор остается в силе и действует
до принятия нового коллективного договора по инициативе одной из
сторон.
При реорганизации предприятия (слиянии, присоединении, разделе-

нии, выделении, преобразовании) собственник (работодатель, предпри-
ниматель) должен сохранить на весь период реорганизации индивиду-
альные льготы для работников, взять на себя решение всех вопросов
социального развития трудового коллектива, определенных коллек-
тивным договором.
При ликвидации предприятия коллективный договор действует в те-

чение всего срока ликвидации. В этом случае претензии трудового кол-
лектива и отдельных лиц по коллективному договору удовлетворяются
из имущества ликвидируемого предприятия до расчетов с бюджетом,
банками и другими кредиторами. Размер средств определяется и распре-
деляется по подразделениям и среди членов коллектива ликвидационной
комиссией по согласованию с профсоюзным или иным представительным
органом трудящихся, подписавшим договор.
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Статья 9. Контроль за исполнением коллективного дого-
вора
Контроль за исполнением коллективного договора осуществляет

комиссия, созданная в соответствии со статьей 4 настоящего Закона,
органы трудового коллектива, профсоюзные органы.
Статья 10. Ответственность сторон коллективного договора
Уклонение лиц, представляющих стороны, от участия в перегово-

рах, разработке, заключении, изменении и дополнении коллективно-
го договора, нарушение ими сроков проведения переговоров или
необеспечение работы соответствующих комиссий влечет штраф в раз-
мере до одной тысячи рублей. Наложение штрафов, предусмотрен-
ных настоящим Законом, производится в порядке, установленном Ко-
дексом Казахской ССР об административных правонарушениях’.
Статья 11. Разрешение споров, возникших при заключении

и исполнении коллективных договоров
Споры, возникшие при заключении и исполнении коллективных

договоров, разрешаются в соответствии с законодательством.
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6. О КОЛЛЕКТИВНЫХ ТРУДОВЫХ СПОРАХ И ЗАБАСТОВ-
КАХ: Закон Республики Казахстан от 8 июля 1996 г.(Казахстанская
правда. 1996. 19 июля)
Настоящий Закон устанавливает правовые основы, регулирующие

порядок и способы разрешения коллективных трудовых споров, а так-
же порядок реализации права на забастовку.

Г Л А В А  1

ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Статья 1. Основные понятия, применяемые в настоящем
Законе

1. Коллективные трудовые споры – это разногласия между работода-
телем (объединением работодателей) и коллективами работников (пред-
ставителями работников) по поводу установления и изменения усло-
вий и оплаты труда в организациях, заключения, выполнения коллек-
тивных договоров и соглашений, а также по вопросам применения
положений действующего законодательства, коллективных догово-
ров и соглашений.

2. Работодатель – организация (юридическое лицо), представляе-
мая 22 руководителем  (администрацией), либо физические лица, с
которыми работник состоит в трудовых отношениях.

3. Представители работодателей – руководители организаций или
другие полномочные в соответствии с нормативными правовыми акта-
ми, учредительными документами организации, лица, полномочные
органы объединений работодателей, иные уполномоченные работода-
телями органы.

4. Представители работников – органы профессиональных союзов
и их объединений, уполномоченные на представительство в соответ-
ствии с их учредительными документами, органы общественной
самодеятельности, образованные на собрании (конференции) работников
организации, филиала, представительства и уполномоченные им.

5. Примирительные процедуры – последовательное рассмотрение
коллективного трудового спора первоначально в примирительной ко-
миссии, а при недостижении согласия в ней – в трудовом арбитраже.

6. Примирительная комиссия – орган, создаваемый по соглаше-
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нию между работодателем и трудовым коллективом для урегулиро-
вания коллективного трудового спора путем примирения сторон.

7. Трудовой арбитраж – временно действующий орган, создавае-
мый сторонами коллективного трудового спора с привлечением
уполномоченных лиц для разрешения спора при недостижении согла-
шения в примирительной комиссии.

8. Посредник – лицо или организация, привлекаемые сторонами
коллективного трудового спора для оказания посреднических услуг
по его разрешению.

9. Забастовка – мера борьбы трудового коллектива за удовлетворе-
ние своих социально-экономических и профессиональных требова-
ний в коллективном трудовом споре между трудовым коллективом и
работодателем, выражающаяся в полном или частичном прекраще-
нии работы (невыходе на работу, невыполнении трудовых обязаннос-
тей) членами трудового коллектива на определенный срок или на срок
до удовлетворения работодателем требований трудового коллектива.
Статья 2. Порядок оформления и заявления требований тру-

дового коллектива
1. Требования трудового коллектива по вопросам установления и

изменения условий и оплаты труда в организациях, заключения,
изменения и выполнения коллективных договоров и иных соглаше-
ний между коллективом работников, с одной стороны, и работодате-
лем, с другой стороны, формируются и утверждаются на общем со-
брании (конференции) большинством голосов членов данного кол-
лектива либо делегатов конференции.

2. Выдвинутые коллективом требования излагаются в письменной
форме и направляются работодателю.

3. Интересы трудового коллектива представляют уполномоченные
им представители или орган.

4. В случае, если требования, указанные в пункте 1 настоящей
статьи, выдвигают несколько трудовых коллективов, их интересы
представляют также уполномоченные ими органы. В качестве упол-
номоченного органа могут выступать отраслевые или территориаль-
ные органы профессиональных союзов.

5. Стороны коллективного трудового спора должны принять
необходимые меры для урегулирования спора по соглашению друг
с другом.
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Статья 3. Рассмотрение требований трудового коллектива
1. Работодатель обязан рассмотреть выдвинутые трудовым коллек-

тивом требования не позднее трех календарных дней со дня их получе-
ния и попытаться достигнуть соглашения по существу спора, а при
недостижении соглашения в указанный срок довести свое решение и
предложения в письменном виде до сведения трудового коллектива с
указанием персонального состава своих представителей для дальней-
шего рассмотрения спора.

2. Объединенные или совместные требования двух и более трудо-
вых коллективов направляются соответствующим органам работода-
телей (предпринимателей), которые обязаны рассмотреть их и сооб-
щить в течение семи календарных дней со дня получения о своем
решении объединенному представительному органу трудовых коллек-
тивов.
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Г Л А В А  2

ПРИМИРИТЕЛЬНЫЕ ПРОЦЕДУРЫ

Статья 4. Рассмотрение требований трудового коллектива в
порядке примирительных процедур

1. В порядке примирительных процедур рассматриваются требова-
ния трудового коллектива, указанные в пункте 1 статьи 2 настоящего
Закона.
Отклоненные работодателем или удовлетворенные им частично тре-

бования первоначально рассматриваются в примирительной комиссии,
а при недостижении соглашения в ней – трудовым арбитражем.

2. Коллективные трудовые споры по поводу применения законода-
тельных и иных нормативных правовых актов о труде (неисполнении
или нарушении их) подлежат судебному рассмотрению по заявлению
представителя одной из сторон.
Статья 5. Примирительная комиссия
1. Примирительная комиссия создается в течение трех календар-

ных дней со дня доведения работодателем решения до сведения тру-
дового коллектива либо несообщения работодателем своего решения
в соответствии с пунктом 1 статьи 3 настоящего Закона.

2. Примирительная комиссия рассматривает требования трудо-
вого коллектива в срок не позднее семи календарных дней со дня
ее создания.

3. В процессе примирительной процедуры комиссия консультиру-
ется с трудовым коллективом, работодателем, местным исполнитель-
ным органом, иными заинтересованными организациями.

4. Решение комиссии принимается по соглашению между сторона-
ми на основе переговоров, оформляется протоколом, подписывае-
мым представителями сторон, и имеет для сторон обязательную силу.

5. При недостижении соглашения в примирительной комиссии в
срок. установленный пунктом 2 настоящей статьи, работа примири-
тельной комиссии прекращается, а для разрешения спора создается
трудовой арбитраж.
Статья 6. Трудовой арбитраж
1. Трудовой арбитраж создается сторонами коллективного трудово-
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го спора в течение пяти календарных дней с участием членов республи-
канской или местной трехсторонней комиссии по регулированию соци-
ально-трудовых отношений.

2. Количество членов трудового арбитража и его персональный
состав определяются соглашением сторон коллективного трудового
спора, трудовой арбитраж должен состоять не менее чем из трех че-
ловек, включая его председателя.

3. В состав трудового арбитража включаются представители
профсоюзных органов, органов по труду, специалисты-эксперты и
другие лица.

4. Председатель трудового арбитража утверждается соглашением
сторон из числа членов арбитража.

5. Коллективный трудовой спор рассматривается трудовым арбит-
ражем с обязательным участием представителей сторон коллективно-
го трудового спора, а при необходимости также с участием предста-
вителей других заинтересованных лиц.

6. Процедура рассмотрения спора определяется трудовым арбитра-
жем и доводится до сведения обеих сторон.

7. Решение трудового арбитража принимается не позднее семи ка-
лендарных дней со дня его создания простым большинством голосов
арбитража. При разделении голосов членов арбитража поровну даю-
щим является голос председателя арбитража. Решение должно быть
мотивированным, излагаться в письменной форме и подписываться
всеми членами арбитража.

8. Решение трудового арбитража является обязательным для ис-
полнения; если стороны об этом заключили соглашение в письменной
форме.
Статья 7. Посредники при разрешении коллективного тру-

дового спора
1. На любой из стадий рассмотрения коллективного трудового спора

стороны могут обратиться к посреднику. Процедура посредничества
является самостоятельной по отношению к примирительным процеду-
рам в примирительной комиссии, трудовом арбитраже и может идти
параллельно с ними.

2. Порядок рассмотрения коллективного трудового спора с учас-
тием посредника определяется посредником по соглашению со сторо-
нами спора.

3. В качестве посредников стороны выбирают авторитетные для
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них организации и лица, нейтральные по отношению к сторонам.
Республиканская или местная трехсторонняя комиссия по регулиро-
ванию социально-трудовых отношений может с согласия сторон кол-
лективного спора привлекать к работе по урегулированию коллек-
тивных трудовых споров руководителей и работников центральных и
местных исполнительных органов, ассоциаций и других объединений,
предприятий, органов профсоюзов, работодателей, а также независи-
мых экспертов. Во всех случаях избрания посредников от них долж-
но быть получено согласие на посредничество.

4. Посредничество по собственной инициативе могут предложить
компетентные государственные органы и должностные лица, ми-
нистерства и их органы на местах, а также должностные лица, науч-
ные работники и иные авторитетные для сторон органы, организации
и лица.
Статья 8. Последствия достижения соглашения сторон по

коллективному трудовому спору
1. Во всех случаях достижения соглашения между сторонами

коллективного трудового спора о его разрешении с участием посред-
ника или без него незаконченные примирительные процедуры пре-
кращаются, а условиями разрешения спора считаются условия согла-
шения между сторонами.

2. Достижение соглашения между сторонами о разрешении спора
влечет за собой прекращение забастовки, если она была объявлена.
Статья 9. Обязанности сторон и примирительных органов

по урегулированию коллективных трудовых споров
1. Стороны и примирительные органы обязаны использовать все

возможности для устранения причин и обстоятельств, повлекших
возникновение коллективного трудового спора.

2. Ни одна из сторон не вправе уклоняться от участия в
примирительных процедурах. Работодатель обязан предоставить по-
мещение для работы примирительной комиссии.

3. Если примирительная комиссия и трудовой арбитраж не смогли
урегулировать разногласия сторон коллективного трудового спора, при-
чины этого в письменной форме доводятся до сведения трудового
коллектива. В этом случае трудовой коллектив вправе использовать
все иные предусмотренные законом способы защиты своих интере-
сов, вплоть до забастовки.
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Статья 10. Гарантии работников в связи с участием в при-
мирительных процедурах

1. Члены примирительной комиссии, посредники, трудовые арбит-
ры на время участия в разрешении коллективного трудового спора
освобождаются от основной работы при наличии согласия работода-
телей с сохранением средней заработной платы на срок не более трех
месяцев в течение года.

2. Участвующие в разрешении коллективного трудового спора
представители профсоюзов, их объединений, органов общественной
самодеятельности не могут быть в период разрешения коллективного
трудового спора подвергнуты дисциплинарному взысканию, переве-
дены на другую работу, перемещены или уволены по инициативе ад-
министрации без предварительного согласия уполномочившего их на
представительство органа.
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Г Л А В А  3

ЗАБАСТОВКИ

Статья 11. Принятие решения о проведении забастовки
1. Решение о проведении забастовки может быть принято, если

посредством примирительных процедур не удалось добиться разре-
шения трудового спора.

2. Решение о проведении забастовки принимается на собрании (кон-
ференции) трудового коллектива и считается принятым, если за него
проголосовало не менее двух третей членов данного трудового коллек-
тива (делегатов конференции).

3. Забастовку возглавляет уполномоченный трудовым коллекти-
вом орган (забастовочный комитет). В случае объявления забастовки
несколькими трудовыми коллективами с одинаковыми требованиями
ее может возглавить объединенный орган, формируемый из равного
числа представителей этих коллективов.

4. Никто не может быть принужден к участию или отказу от учас-
тия в забастовке.
Статья 12. Предупреждение о начале забастовки
1.Работодатель должен быть письменно предупрежден

уполномоченным органом о начале забастовки и возможной ее про-
должительности не позднее чем за пятнадцать календарных дней до
ее объявления.

2. В решении об объявлении забастовки указывается:
– перечень разногласий сторон, являющихся основанием для объяв-

ления и проведения забастовки;
– дата, место и время начала забастовки, ее продолжительность и

предполагаемое количество участников;
– наименование органа, возглавляющего забастовку, состав

представителей работников, уполномоченных на участие в примири-
тельных процедурах;

– предложения по минимуму необходимых работ (услуг), выполняе-
мых в период проведения забастовки.

3. Работодатель обязан немедленно предупредить поставщиков, по-
требителей, транспортные организации, заказчиков работ, а также дру-
гих заинтересованных лиц о возможности объявления забастовки.
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Статья 13. Полномочия органа, возглавляющего забастовку
1. Орган, возглавляющий забастовку, действует в пределах прав,

предоставленных ему настоящим Законом, и на основе полномочий,
которыми наделяет его трудовой коллектив.

2. Орган, возглавляющий забастовку, имеет право:
– представлять интересы трудового коллектива во взаимоотношени-

ях с работодателем, государственными, профсоюзными, иными юриди-
ческими и должностными лицами по вопросам разрешения выдвину-
тых бастующим коллективом требований;

– получать от работодателей информацию по вопросам, затрагиваю-
щим интересы трудового коллектива;

– освещать ход рассмотрения требований трудового коллектива в
средствах массовой информации;

– вести переговоры с работодателем по вопросам разрешения кол-
лективного трудового спора бастующего коллектива;

– привлекать специалистов для дачи заключений по спорным воп-
росам;

– приостанавливать забастовку с согласия трудового коллектива.
Для возобновления забастовки не требуется повторного рассмотре-
ния спора примирительной комиссией, посредником или в трудовом
арбитраже. Работодатель и орган по урегулированию трудовых спо-
ров должны быть предупреждены о возобновлении забастовки не по-
зднее чем за три рабочих дня.

3. Полномочия органа, возглавляющего забастовку, прекращают-
ся в случаях, когда стороны коллективного трудового спора подписа-
ли соглашение о его урегулировании, а также в случае признания
забастовки незаконной.

4. При осуществлении своих полномочий орган, возглавляющий
забастовку, не вправе принимать решения, относящиеся к компетен-
ции работодателя, государственных органов и общественных объеди-
нений.
Статья 14. Незаконные забастовки
1. Признаются незаконными забастовки:
1) по политическим мотивам, в том числе с требованиями об

изменении конституционного строя, созыва, роспуска или изменения
порядка деятельности государственных органов, отставки их руково-
дителей, а также требованиями, влекущими нарушения национально-
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го и расового равноправия, изменения территориальной целостности
страны;

2) объявленные без соблюдения положений статей 2-6 настоящего
Закона, начавшиеся или продолжающиеся в нарушение требований
статьи 11, 12 и 16 настоящего Закона.

2 Решение о признании забастовки незаконной принимается судом
в соответствии с законодательными актами.

3. Суд принимает к производству дело о признании забастовки
незаконной по иску работодателя, местных исполнительных органов
либо соответствующего прокурора.

4. Дело должно быть рассмотрено судом в срок не позднее десяти
календарных дней со дня подачи искового заявления.

5. Решение суда о признании забастовки незаконной обязывает тру-
довой коллектив отменить или прекратить ее и возобновить работу не
позднее суток после вручения копии решения суда органу, возглавляю-
щему забастовку.

6. Орган, возглавляющий забастовку, имеет право на обжалова-
ние решения суда в порядке, установленном законодательством.
Статья 15. Обязанности по обеспечению жизнеспособности

организации
Работодатель, местные исполнительные органы, трудовой коллек-

тив, участвующий в забастовке, и орган, возглавляющий забастовку,
обязаны принять необходимые меры по обеспечению жизнеспособно-
сти организации, сохранности ее имущества, соблюдения законности
и общественного порядка.
Статья 16. Ограничения на забастовки
1. Забастовки не допускаются:
– в случаях, когда это создает реальную угрозу жизни и здоровью

людей;
– в организациях железнодорожного транспорта, гражданской

авиации, связи, на непрерывно действующих производствах, при-
остановка деятельности которых связана с тяжелыми и опасными
последствиями;

– в организациях, выполняющих задачи по обеспечению обороно-
способности, правопорядка и безопасности республики;

– в иных случаях, предусмотренных законодательными актами.
2. В организациях, обеспечивающих жизнедеятельность населе-

ния (общественный транспорт, кроме указанного в пункте 1 настоя-
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щей статьи, организации, обеспечивающие снабжение водой, элект-
роэнергией, теплом), забастовка может проводиться лишь в том слу-
чае, если сохраняется необходимый для жизнеобеспечения населения
уровень соответствующих услуг, определяемый на основе предвари-
тельного соглашения с местным исполнительным органом.
Статья 17. Последствия участия в забастовке
1. Участие в забастовках (за исключением случаев, предусмот-

ренных статьями 14 и 16 настоящего Закона) не может рассматривать-
ся как нарушение работником трудовой дисциплины и повлечь при-
менение мер дисциплинарного воздействия, предусмотренных дей-
ствующим законодательством.

2. На время забастовки за работником сохраняется место работы
(должность), право на выплату пособий по социальному страхова-
нию, трудовой стаж, а также гарантируются другие права, вытекаю-
щие из трудовых отношений.
Заработная плата за время забастовки участвующим в ней работни-

кам сохраняется.
3. Трудовой коллектив или профсоюз вправе создавать забастовоч-

ный либо специальный страховой фонд за счет добровольных взно-
сов и пожертвований.

4. За работниками, не принимавшими участие в забастовке, но в
связи с ней не имевшими возможности выполнять свою работу,
сохраняется средняя заработная плата в размерах, не ниже установ-
ленных законодательством как за простой не по вине работника.
Статья 18. Ответственность работодателя за нарушение за-

конодательства о коллективных трудовых спорах
1. Работодатель, уклоняющийся от участия в примирительной

комиссии, в трудовом арбитраже или виновный в задержке выполне-
ния решений примирительных органов, подвергается штрафу, нала-
гаемому в судебном порядке.

2. Работодатель, виновный в невыполнении обязательств по согла-
шению, достигнутому в результате примирительной процедуры, или
неисполнении решения суда по коллективному трудовому спору,
подвергается штрафу.

3. По требованию профсоюза, иного представительного органа ра-
ботников собственник вправе принять меры воздействия к руководите-
лям, по вине которых возник коллективный трудовой спор, вплоть до
освобождения от должности.
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4. Решение о наложении штрафа, предусмотренного настоящей ста-
тьей, принимается в порядке, установленном Кодексом Казахской ССР
об административных правонарушениях.
Статья 19. Ответственность за незаконные забастовки
1. Организация забастовки, признанной судом незаконной, учас-

тие в ней рассматривается как нарушение трудовой дисциплины и может
повлечь применение мер дисциплинарного взыскания, предусмотрен-
ных законодательством.

2. Лица, принуждающие к участию в забастовке путем насилия
или угрозой насилия, несут уголовную ответственность в соответствии
с законодательством.

3. Возмещение вреда, причиненного работодателю, другим органи-
зациям или гражданам, а также убытков, понесенных самой организа-
цией, производится в судебном порядке.

4. В случае, если незаконная забастовка проводилась по инициа-
тиве профсоюза, возмещение вреда производится за счет его средств
в размере, определяемом судом.
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7. О ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ СОЮЗАХ: Закон Республики
Казахстан от 9 апреля 1993 г. № 2107-XII, в ред. Закона от 31 мая
1996 г. «Об общественных объединениях» (Ведомости. 1993. № 8.
Ст. 200; Казахстанская правда. 1996. 6 июня)

Г Л А В А  1

ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Статья 1. Профессиональные союзы в Республике Казахстан
Профессиональные союзы в Республике Казахстан (профсоюзы)

– это самостоятельные, с фиксированным индивидуальным членством
общественные объединения, добровольно создаваемые гражданами
на основе общности их профессиональных интересов для представле-
ния и защиты трудовых, а также других социально-экономических
прав и интересов своих членов, охраны и улучшения условий труда.
Статья 2. Законодательство о профессиональных союзах
Деятельность профессиональных союзов регулируется Конституци-

ей Республики Казахстан, настоящим Законом и иными законодатель-
ными актами Республики Казахстан.
Статья 3. Особенности применения настоящего Закона в от-

дельных сферах
Особенности применения настоящего Закона в Вооруженных си-

лах, внутренних, пограничных, железнодорожных войсках, дру-
гих воинских формированиях, органах внутренних дел, националь-
ной безопасности определяются законодательством об этих фор-
мированиях.
Положения настоящего Закона применяются к иностранным граж-

данам и лицам без гражданства, проживающим и работающим в Рес-
публике Казахстан, а также могут применяться к гражданам Республи-
ки Казахстан, работающим в порядке командирования за пределами
республики.
Статья 4. Свобода создания профессиональных союзов
Граждане Республики Казахстан имеют право объединяться в про-

фессиональные союзы.
Профессиональные союзы создаются на основе равноправия их

членов. Количество профессиональных союзов, создаваемых в рам-
ках одной профессии (групп профессий), не ограничивается.
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Всем профессиональным союзам предоставляются равные право-
вые возможности.
Воспрепятствование созданию профессионального союза, а равно

противодействие его деятельности преследуются по закону.
Статья 5. Принципы создания и взаимоотношения профес-

сиональных союзов
Профессиональные союзы создаются по производственно-

отраслевому принципу.
Внутренняя структура профессионального союза определяется его

уставом.
Профессиональные союзы могут на добровольных началах созда-

вать объединения союзов по производственному (отраслевому),
территориальному и иным принципам, а также вступать в них, заклю-
чать друг с другом временные и постоянные договоры и соглашения,
проводить совместные акции и мероприятия.
Статья 6. Международные связи профессиональных союзов

Республики Казахстан
Профсоюзы в соответствии с уставными целями и задачами впра-

ве сотрудничать с профсоюзными организациями других стран, всту-
пать в международные профсоюзные объединения и организации, зак-
лючать с ними, а также с зарубежными профессиональными союзами
договоры и соглашения.
Статья 7. Запрещение дискриминации граждан по признаку

принадлежности к профессиональным союзам
Принадлежность к профсоюзам не влечет за собой какого-либо

ограничения трудовых, социально-экономических, политических, лич-
ных прав и свобод граждан, гарантируемых законодательством.
Запрещается обусловливать прием на работу, продвижение по работе,
а также увольнение трудящихся по причине принадлежности к опре-
деленному профсоюзу, вступлением или выходом из него.
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Г Л А В А  2

ОБРАЗОВАНИЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ СОЮЗОВ,
ПРЕКРАЩЕНИЕ ИХ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Статья 8. Образование профессионального союза
Профессиональный союз создается по инициативе группы граж-

дан не менее десяти человек, созывающих учредительный съезд
(конференцию, собрание), на котором утверждается устав союза и
формируются руководящие органы.
Условия и порядок приобретения и утраты членства определяются

уставом профессионального союза.
Правоспособность профессионального союза как юридического

лица возникла с момента регистрации его устава.
Регистрация уставов (иных основополагающих документов) произ-

водится в соответствии с Законом Республики Казахстан «Об
общественных объединениях».
Регистрирующий орган не осуществляет контроль за деятельнос-

тью профсоюзов.
Статья 9. Прекращение деятельности профессионального

союза
Прекращение деятельности профессионального союза

осуществляется в порядке, установленном Законом Республики Ка-
захстан «Об общественных объединениях».
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Г Л А В А  3

ПРАВА И ГАРАНТИИ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ СОЮЗОВ

Статья 10. Права профессиональных союзов
Профессиональные союзы имеют право: представлять и защищать

права и интересы своих членов во взаимоотношениях с государствен-
ными и хозяйственными органами, общественными организациями,
предпринимателями и их объединениями (союзами, ассоциациями),
предъявлять в суд иски в защиту прав и интересов своих членов, вы-
ступать в их интересах в суде, других органах, оказывать им иную
правовую помощь, создавать юридические консультации и другие служ-
бы правовой помощи и участвовать в разрешении коллективных тру-
довых споров (конфликтов) в соответствии с законодательством, зак-
лючать соглашения и коллективные договоры;
формировать денежные фонды;
обжаловать в суд акты органов государственного управления,

ущемляющие права и законные интересы членов профсоюза;
обращаться в органы государственной власти и управления об отме-

не полностью или частично либо изменении принятых ими правовых
актов, ущемляющих права и законные интересы членов профсоюза;
ходатайствовать перед прокуратурой об опротестовании правовых

актов, находящихся в сфере прокурорского надзора, ущемляющих
права и законные интересы членов профсоюза, о возбуждении дел
против лиц, нарушающих законодательство о профсоюзах, охране
труда и технике безопасности;
осуществлять общественный контроль в пределах предоставлен-

ных законодательством прав за соблюдением трудового, жилищного
и пенсионного законодательства, законодательства об охране труда и
профсоюзах в отношении своих членов и требовать устранения выяв-
ленных нарушений;
принимать участие в пересмотре натурально-вещественной структу-

ры и состава минимального потребительского бюджета и его отдель-
ных потребительских корзин, в пересмотре оплаты труда, пенсий и
пособий в зависимости от роста цен;
посещать в лице своих представителей предприятия и рабочие ме-

ста членов своего профсоюза;
представлять и защищать социально-экономические права и интере-
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сы трудовых коллективов в соответствии с их поручением, заключать
от их имени коллективные договоры;
организовывать и проводить в установленном законом порядке со-

брания, митинги, уличные шествия, демонстрации, забастовки;
заниматься издательской деятельностью, освещать свою деятель-

ность в печати и других средствах массовой информации, на пред-
приятиях:
на собственность;
осуществлять производственную и хозяйственную деятельность.
Государство осуществляет защиту прав и интересов профсоюзов и

устанавливает гарантии их деятельности.
Законодательством Республики Казахстан, соглашениями и догово-

рами с работодателями могут устанавливаться иные права профессио-
нальных союзов.
Порядок реализации полномочий профсоюзов определяется

соответствующим законодательством и уставом профсоюза.
Статья 11. Защита трудовых и социально-экономических

прав и интересов членов профсоюза
Права профсоюзов в области условии и оплаты труда, охраны тру-

да и безопасности на производстве, занятости, жилищных условий,
социального страхования и охраны здоровья трудящихся, пенсионно-
го обеспечения регулируются соответствующим законодательством
Республики Казахстан.
Профессиональный союз защищает трудовые и социально-экономи-

ческие права и интересы своих членов путем:
оказания правовой и консультативной помощи при заключении чле-

ном профсоюза контракта (договора, соглашения) с работодателем;
обращения в суд с заявлением в защиту прав и охраняемых зако-

ном интересов своих членов;
участия в суде при рассмотрении дела;
заключения с работодателем от имени своих членов договора, согла-

шения, охватывающего членов профсоюза, а также других членов
трудового коллектива, не возражающих принять участие в этом дого-
воре.
В целях защиты трудовых и социально-экономических прав и инте-

ресов своих членов профессиональные союзы могут использовать все
другие способы, не противоречащие действующему законодательству.
Профсоюз оказывает также помощь семьям своих членов.
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Статья 12. Защита прав и интересов трудовых коллективов
По поручению трудового коллектива профсоюз в лице своего орга-

на может представлять его при заключении коллективного договора с
работодателем, осуществляет контроль за его исполнением, предъяв-
ляет в суд иски, направленные на защиту прав и интересов трудового
коллектива и отдельных его членов, осуществляет другие действия,
связанные с реализацией прав трудового коллектива и их защитой.
Ликвидация предприятия, его структурных подразделений или из-

менение форм собственности и пользования, полная пли частичная
приостоновка производства по инициативе администрации, собствен-
ника, дающие за собой сокращение рабочих мест или ухудшение УС-
ЛОВИИ :труда, могут осуществляться лишь при условии предваритель-
ного уведомления, не менее чем за два месяца, соответсгвующпх
профсоюзов и проведения с ними переговоров по соблюдению прав и
интересов трудящихся.
Статья 13. Осуществление общественного контроля за со-

блюдением прав членов профсоюза
Профессиональные союзы осуществляют общественный контроль

за соблюдением прав и законных интересов своих членов, а также
других членов трудового коллектива, если решением общего собра-
ния (конференции) этого коллектива профсоюз уполномочен пред-
ставлять их интересы.
В ходе осуществления проверок представители профсоюзов име-

ют право доступа на рабочие места своих членов и на получение
соответствующей информации от администрации.
Противодействие и воспрепятствование проводимым в этих целях

проверкам со стороны работодателя и его администрации преследу-
ются по закону.
Статья 14. Организация и проведение собраний, митингов,

уличных шествии, демонстраций, забастовок
Профессиональный союз по поручению трудового коллектива орга-

низует и проводит в установленном законом порядке собрания, митин-
ги, уличные шествия, демонстрации, забастовки и другие акции,
используя их как средство борьбы за улучшение условий труда, по-
вышение заработной платы, сокращение безработицы, консолидации
трудящихся в борьбе за свои трудовые права и социально-экономичес-
кие интересы, защиты от произвола работодателей, воздействия на госу-
дарственные органы с целью проведения той социально-экономической
политики, которая отвечала бы нуждам членов профсоюза.
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Профсоюзы могут объединять свои усилия для проведения совмест-
ных акций протеста и проводить такие акции в знак солидарности с
другими профсоюзами и группами трудящихся.
Статья 15. Осуществление издательской деятельности
Профессиональные союзы имеют право на свои печатные органы,

издательства, иметь в собственности и другие средства массовой
информации, за исключением радио и телевидения, либо использо-
вать чужие.
Статья 16. Денежные фонды профессиональных союзов
Профессиональные союзы могут формировать за счет собствен-

ных и привлеченных средств денежные фонды социально-экономи-
ческого назначения, предназначенные для финансирования мероприя-
тий, вытекающих из реализации уставных задач и целей профсоюзов.
Статья 17. Участие профсоюзов в формировании социаль-

но-экономической политики государства
Профессиональные союзы разрабатывают планы и программы по

социальной и экономической защите своих членов, включая програм-
мы борьбы с безработицей и обеспечением занятости, защите
высвобождаемых работников, мероприятий по установлению прожи-
точного минимума и его соблюдению, индексации доходов, повыше-
нию минимального уровня заработной платы, пенсий, стипендий и
пособий, вносят их в качестве предложений в соответствующие госу-
дарственные органы.
Статья 18. Гарантии деятельности профессиональных союзов
Государство обеспечивает соблюдение предоставленных проф-

союзам прав и гарантирует условия для выполнения ими уставных
задач.
Запрещаются любые действия, целью которых является прямо или

косвенно подчинить профсоюзы каким-либо органам и организациям
или ограничить их в правах, а также препятствующие предусмотрен-
ной законом и уставом (иными основополагающими документами)
деятельности профсоюзов.
Органы государственного управления обязаны предоставлять проф-

союзным органам информацию по вопросам, связанным с защитой
прав своих членов.
Статья 19. Гарантии выборным профсоюзным работникам
Выборные профсоюзные работники не могут быть уволены с ра-

боты по инициативе администрации, кроме случаев полной ликвида-
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ции предприятия, а также подвергнуты дисциплинарному взысканию
или переведены на другую работу без предварительного согласия
профсоюзного органа, членами которого они являются.
Увольнение по инициативе администрации работников, избиравших-

ся в состав профсоюзных органов, не допускается в течение двух лет
после окончания выборных полномочий, кроме случаев полной
ликвидации предприятия или совершения работником виновных дей-
ствий, за которые законодательством предусмотрена возможность
увольнения. В этих случаях увольнение производится в порядке, ус-
тановленном частью первой настоящей статьи.
Члены выборных профсоюзных органов для выполнения

общественных обязанностей в интересах своих членов, на время проф-
союзной учебы, участия в качестве делегатов на съездах, конферен-
циях, созываемых профсоюзами, а также в работе их пленумов, пре-
зидиумов освобождаются от производственной работы. Условия ос-
вобождения и порядок оплаты предусматриваются коллективными
договорами и соглашениями.
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Г Л А В А  4

ПРОФСОЮЗНЫЕ КОМИТЕТЫ ПЕРВИЧНЫХ
ПРОФСОЮЗНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ

Статья 20. Полномочия профсоюзных комитетов первичных
профсоюзных организаций
Полномочия профсоюзных комитетов первичных профсоюзных

организаций определяются настоящим Законом, уставами
профессиональных союзов, решениями трудовых коллективов, кол-
лективными договорами (если комитет уполномочен трудовым кол-
лективом представлять его интересы), соглашениями профессиональ-
ных союзов и их комитетов с администрацией предприятия либо с
собственником негосударственного предприятия.
Расторжение трудового договора по инициативе администрации мо-

жет быть произведено лишь с согласия соответствующего профсоюзно-
го комитета, если иное не предусмотрено законодательством. Постанов-
ление профсоюзного комитета об отказе в даче согласия на расторже-
ние трудового договора может быть обжаловано администрацией в
суд в десятидневный срок со дня его принятия’.
Профсоюзные комитеты:
осуществляют общественный контроль за соблюдением

законодательства, регулирующего вопросы охраны и условий труда,
оплаты труда и предоставления отпусков и распределением жилых
помещений;
решает другие социально-экономические вопросы в соответствии

с действующим законодательством.
Коллективными договорами или соглашениями могут предусматри-

ваться и иные вопросы, по которым решения принимаются администра-
цией предприятия совместно или по согласованию с профсоюзным
комитетом.
Статья 21. Материальные условия для деятельности проф-

союзных комитетов
Материальные условия профсоюзного комитета определяются на

основании коллективного договора или соглашения.
Статья 22. Профсоюзные взносы
Профсоюзные комитеты правомочны собирать профсоюзные взносы

по месту работы и учебы без ущерба для деятельности предприятия.
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Г Л А В А  5

СОБСТВЕННОСТЬ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ
СОЮЗОВ, ИХ ХОЗЯЙСТВЕННАЯ И ФИНАНСОВАЯ

ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ

Статья 23. Собственность профессиональных союзов
Собственность профессиональных союзов образуют их предприя-

тия, жилищный фонд, издательства, полиграфическая база, лечебные
учреждения, учреждения отдыха, образования, культуры, спортивные,
детские и иные учреждения со зданиями и оборудованием, а также
другое имущество, приобретенное за счет собственных средств проф-
союзов.
Профессиональные союзы владеют, пользуются и распоряжаются

принадлежащим им на праве собственности имуществом и денежны-
ми средствами.
Профессиональные союзы не отвечают по обязательствам госу-

дарства, работодателей, других хозяйствующих субъектов, которые в
свою очередь не отвечают по обязательствам профсоюзов.
Собственность профессиональных союзов охраняется законом.
Статья 24. Производственная и хозяйственная деятельность

профессиональных союзов
Профессиональные союзы и их органы в соответствии с

законодательством являются юридическими лицами.
Профессиональные союзы и уполномоченные ими органы имеют

право осуществлять внешнеэкономическую деятельность, создавать
предприятия, культурные, учебные, лечебные, спортивные, спортив-
но-оздоровительные и другие учреждения, банки, страховые и акци-
онерные общества, участвовать в создании и деятельности совмест-
ных предприятий, организовывать и проводить лотереи, благотвори-
тельные мероприятия, страхование своих членов, заниматься издатель-
ской деятельностью, формировать фонды солидарности, культурно-
просветительские и социально-экономические фонды, а также осу-
ществлять иную производственную и хозяйственную деятельность со-
гласно своим целям и задачам, законам Республики Казахстан.
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8. ОБ ОХРАНЕ ТРУДА: Закон Республики Казахстан от 22 янва-
ря 1993 г. № 1914-ХІІ (Ведомости. 1993. № 3. Ст. 40)
Настоящий Закон направлен на обеспечение права работников на

охрану труда, устанавливает основные принципы национальной поли-
тики в этой области в целях предупреждения несчастных случаев и
повреждения здоровья на производстве, сведения к минимуму опас-
ных и вредных производственных факторов и распространяется на
все виды хозяйственной деятельности и предприятии независимо от
форм собственности.

Г Л А В А  1

ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Статья 1. Понятие охраны труда
Охрана труда представляет собой действующую на основании соот-

ветствующих законодательных и иных нормативных актов систему
социально-экономических, организационных, технических, гигиени-
ческих и лечебно-профилактических мероприятий и средств, обеспе-
чивающих безопасность, сохранение здоровья и работоспособности
человека в процессе труда.
Статья 2. Право на охрану труда
Право на охрану труда имеют все работники, состоящие в трудо-

вых отношениях с предприятиями, учреждениями, кооперативами,
фермерскими (крестьянскими) хозяйствами и другими организация-
ми (в дальнейшем – предприятия) различных форм собственности и
хозяйствования, в том числе с отдельными нанимателями; члены коо-
перативов; студенты высших учебных заведений и учащиеся средних
специальных учебных заведений и общеобразовательных школ, про-
ходящие производственную практику и производственное обучение;
военнослужащие, привлеченные к работам, не связанным с несением
воинской службы; лица, отбывающие наказание по приговору суда, в
период их работы на предприятиях, определяемых органами, ведаю-
щими исполнением приговоров, а также участники любых других
видов трудовой деятельности, организуемой в интересах общества и
государства.
Особенности охраны труда инвалидов регулируются Законом «О

социальной защищенности инвалидов в Казахской ССР».
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Статья 3. Законодательство об охране труда
Законодательство Республики Казахстан об охране труда состоит

из настоящего Закона и других законодательных и нормативных ак-
тов по безопасности и гигиене труда и производственной среде.
Если международными договорами (соглашениями) установлены

более высокие требования к охране труда, чем те, которые предусмотре-
ны законодательством Республики Казахстан, то применяются прави-
ла международного договора (соглашения).
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Г Л А В А  2

ПРИНЦИПЫ НАЦИОНАЛЬНОЙ ПОЛИТИКИ
И ГОСУДАРСВЕННОГО УПРАВЛЕНИЯ

ОХРАНОЙ ТРУДА

Статья 4. Основные принципы национальной политики в
области охраны труда
Национальная политика в области охраны труда предусматривает

единство действий органов государственной власти и управления всех
уровней при участии профсоюзов и работодателей и основывается на
следующих принципах:

– приоритета жизни и здоровья работника по отношению к результа-
там производственной деятельности предприятия;

– полной ответственности собственника либо уполномоченного им
представителя (в дальнейшем – работодатель);

– комплексного решения задач охраны труда на базе государствен-
ных программ по этим вопросам и координации деятельности в обла-
сти охраны труда с другими направлениями экономической и соци-
альной политики;

– установления единых требований в области охраны труда для всех
предприятий, независимо от форм собственности и хозяйствования;

– осуществления государственного надзора и контроля за
повсеместным выполнением требований охраны и техники безопас-
ности на предприятиях;

– широкого использования достижений науки, техники и передо-
вого национального и зарубежного опыта по охране труда;

– стимулирования разработки и внедрения безопасной техники, тех-
нологии и средств защиты работающих, научно-исследовательской ра-
боты по охране труда;

– участия государства в финансировании охраны труда;
– проведения налоговой политики, способствующей созданию здо-

ровых и безопасных условий труда на предприятиях;
– экономической заинтересованности предприятий в обеспечении

здоровых и безопасных условий труда, а работников – в соблюдении
правил и норм охраны труда и техники безопасности;
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– лицензирования деятельности предприятий с позиции охраны
труда;

– проведения сертификации на соответствие требованиям безопасно-
сти применяемой продукции производственного назначения;

– оценки опасности и вредности производства органами
государственной экспертизы условий труда непосредственно на рабо-
чих местах, а также в проектах строительства новых и реконструиру-
емых предприятий;

– обеспечения работников специальной одеждой и обувью, средства-
ми индивидуальной защиты, лечебно-профилактическим питанием за
счет средств собственника;

– обязательности расследования и учета каждого несчастного слу-
чая на производстве и каждого профессионального заболевания,
обеспечения информированности работников об уровнях производ-
ственного травматизма, профессиональной заболеваемости и о при-
нимаемых мерах по улучшению охраны труда;

– социальной защиты интересов работников, пострадавших от не-
счастных случаев на производстве или получивших профессиональ-
ные заболевания;

– подготовки специалистов по охране труда и технике безопаснос-
ти в высших и средних специальных учебных заведениях;

– всемерной поддержки деятельности представительных орга-
низаций трудящихся, работодателей, общественных объединений,
предприятий и отдельных лиц, направленной на обеспечение охра-
ны труда;

– международного сотрудничества при решении проблем охраны
труда.
Статья 5. Государственное управление охраной труда
Государственное управление охраной труда осуществляется:
–Правительством Республики Казахстан;
– специально создаваемым Правительством государственным орга-

ном и его подразделениями на местах.
Статья 6. Основные функции государственного управления

охраной труда
Государственное управление охраной труда заключается в реализа-

ции принципов национальной политики в республике, разработке зако-
нодательных и иных нормативных актов в этой области, а также требо-
ваний к средствам производства, технологии и организации труда,
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организации и осуществлении государственного надзора за соблюде-
нием законодательных и иных нормативных актов по охране труда и
осуществляет следующие функции:

– разработку и утверждение межотраслевых нормативных актов,
стандартов, правил, норм и проектов законодательных актов по охра-
не труда;

– разработку государственных целевых программ в области усло-
вий и охраны труда;

– создание системы экономического стимулирования деятель-
ности по улучшению условий труда и производству средств охра-
ны труда;

– проведение научных исследований по проблемам охраны труда,
создание в этих целях соответствующих научных организаций;

– установление единого порядка учета несчастных случаев на произ-
водстве и профессиональных заболеваний; разработку и внедрение
согласованной единой системы отчетности по условиям и охране тру-
да, создание информационной базы о состоянии условий и охраны
труда на основе автоматизированной системы управления;

– подготовку ежегодных докладов и информацию населения о
состоянии охраны труда в республике, причинах аварий, производ-
ственного травматизма и профессиональных заболеваний; организа-
цию пропаганды охраны труда в республике;

– координацию деятельности, проведение согласованных мероприя-
тий по вопросам предупреждения производственного травматизма и
профессиональной заболеваемости;

– создание и выпуск средств охраны труда, экономическую
заинтересованность предприятий в этом деле;

– распределение ассигнований из республиканского бюджета, выде-
ляемых на охрану труда.
Статья 7. Основные задачи и полномочия органов государ-

ственного управления в области охраны труда
Правительство и другие органы государственного управления Рес-

публики Казахстан:
– формируют и обеспечивают реализацию национальной политики

в области охраны труда;
– утверждают государственную программу охраны и улучшения

условий труда;
– определяют функции министерств и других центральных орга-
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нов государственного управления по созданию здоровых и безопас-
ных условий труда;

– определяют порядок финансирования затрат на охрану труда. Спе-
циально создаваемый Правительством государственный орган:

– осуществляет комплексное управление охраной труда на государ-
ственном уровне;

– координирует работу министерств, других центральных органов
государственного управления, местных органов исполнительной вла-
сти и предприятий, иных объединений в области условий труда (гиги-
ена и производственная среда);

– организует разработку государственных программ по охране труда
и контролирует ее выполнение;

– организует и координирует научные исследования по охране
труда;

– осуществляет государственный надзор за охраной труда;
– осуществляет государственную экспертизу условий труда;
– принимает участие в международном сотрудничестве;
– получает безвозмездно от предприятий информацию по вопро-

сам охраны труда.
Решения данного органа по вопросам охраны труда обязательны

для всех министерств, ведомств и предприятий.
Статья 8. Органы государственного надзора и контроля за

охраной труда
(В соответствии с пунктом 4 распоряжения Премьер-Министра Рес-

публики Казахстан № 77-р от 6 мая 1998 года в целях обеспечения
информированности общественности субъектов предпринимательской
деятельности Министерство юстиции Республики Казахстан совмест-
но с Агентством по стратегическому планированию и реформам Рес-
публики Казахстан опубликовали список государственных органов,
обладающих контрольными функциями.

6. Министерство труда и социальной защиты населения (Вопросы
Министерства труда и социальной защиты населения Республики Ка-
захстан: Постановление Правительства Республики Казахстан от 21
ноября 1997г.№ 1636).
Государственный контроль за соблюдением законодательства о тру-

де, охране труда, занятости в организациях, независимо от форм их
собственности и ведомственной подчиненности...

7. Министерство сельского хозяйства (Вопросы Министерства
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сельского хозяйства Республики Казахстан: Постановление Правитель-
ства Республики Казахстан от 19 ноября 1997 г. № 1608).
Осуществляет государственный контроль:
за охраной труда, противопожарной безопасностью, техническим

состоянием машинно-транспортного парка...
12. Агентство по чрезвычайным ситуациям.
Координирует работу центральных и местных исполнительных ор-

ганов, научных учреждений в области чрезвычайных ситуаций природ-
ного и технического характера, гражданской обороны страны, пожар-
ной безопасности, а также надзора за безопасным ведением работ в
промышленности и горного надзора;
контроль и надзор за соблюдением нормативных правовых актов

в области предупреждения и ликвидации чрезвычайных ситуаций,
гражданской обороны, безопасным ведением работ в промышленно-
сти и горный надзор...

17. Дисциплинарный совет при акиме соответственно области, горо-
дов Астаны и Алматы (Постановление Правительства Республики Ка-
захстан от 12 ноября 1997 г. № 1547 “Об утверждении Типового
положения о дисциплинарном совете при акимах областей, городов
Акмолы и Алматы”).
Консультативно-совещательный орган, рассматривающий вопро-

сы укрепления государственной дисциплины и обеспечения
ответственности должностных лиц местных исполнительных органов.

19. Генеральная Прокуратура (О Прокуратуре Республики Казах-
стан:
Указ Президента Республики Казахстан, имеющий силу закона, от

21 декабря 1995 г. № 2709).
Государственный орган, осуществляющий высший надзор за точ-

ным и единообразным применением законов, указов Президента Рес-
публики Казахстан и иных нормативных правовых актов на террито-
рии республики...

23. Местные представительные и исполнительные органы (О мест-
ных представительных и исполнительных органах Республики Казах-
стан: Закон Республики Казахстан от 10 декабря 1993 г.).
Обеспечивают выполнение программ социального и экономическо-

го развития соответствующей территории, исполнение на местах Кон-
ституции, законов Республики Казахстан, постановлений Верховного
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Совета, актов Президента и Правительства Республики Казахстан, ре-
шений вышестоящих маслихатов и глав администраций, принятых в
пределах их компетенции, связь между республиканскими и местны-
ми органами власти, привлечение населения к управлению местными
делами).
Статья 9. Основные права органов государственного надзо-

ра и контроля
Органы государственного надзора и контроля, их уполномочен-

ные должностные лица в своей деятельности не зависят от работода-
телей, хозяйственных органов, общественных объединений, местных
органов государственной власти и управления, действуют в соответ-
ствии с положениями, утверждаемыми Правительством Республики
Казахстан.
Уполномоченное лицо органа государственного надзора и контро-

ля имеет право:
- беспрепятственно посещать без предварительного уведомления и

в любое время предприятия независимо от форм собственности и хозяй-
ствования, получать от министерств, других центральных и местных
органов государственного управления, предприятий, работодателей не-
обходимую информацию:

- выдавать руководителям и другим должностным лицам предприя-
тий обязательные к исполнению предписания:

- приостанавливать (запрещать) эксплуатацию предприятий, отдель-
ных производств, цехов, участков, рабочих мест и оборудования;

- налагать штрафы на руководителей, должностных лиц, рабочих
предприятий за нарушение законодательных и иных нормативных ак-
тов по охране труда, делать представления об отстранении указанных
лиц от занимаемой должности, передавать в необходимых случаях
материалы в органы прокуратуры для решения вопроса о привлече-
нии их к уголовной ответственности.
представителям органов государственного надзора и контроля рабо-

тодатель обеспечивает все необходимые условия для исполнения возло-
женных на них функций.
Уполномоченные должностные лица органов государственного над-

зора и контроля несут ответственность за превышение полномочий и
применение необоснованных санкций в соответствии с действующим
законодательством Республики Казахстан.
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Статья 10. Охрана труда при выполнении работ за рубежом
с участием предприятий или граждан Республики Казахстан и
иностранных граждан
При выполнении предприятиями и гражданами Республики Казах-

стан работ за рубежом на основе международных договоров или согла-
шений в них предусматриваются требования по охране труда не ниже
установленных международными нормами.
Иностранные граждане и лица без гражданства, работающие на

предприятиях, расположенных на территории Республики Казахстан,
имеют такие же права на охрану труда, как и граждане Республики
Казахстан.
Особенности регулирования отношений в области охраны труда

для иностранных граждан, работающих на предприятиях в Республи-
ке Казахстан, и граждан Республики Казахстан, работающих за гра-
ницей, устанавливаются соглашениями заинтересованных сторон.
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Г Л А В А 3

ОБЕСПЕЧЕНИЕ ОХРАНЫ ТРУДА

Статья 11. Разработка и соблюдение требований по охране
труда
Государство в лице уполномоченных им органов устанавливает

требования, необходимые для обеспечения безопасного труда на
производстве на основе научно обоснованных стандартов, правил и
норм.
Работодатели обеспечивают на предприятиях их выполнение, а также

своих обязательств, предусмотренных коллективным договором, раз-
рабатывают инструкции по охране труда.
Нормативные акты, издаваемые в соответствии с настоящим Зако-

ном, должны обеспечить право на защиту жизни и здоровья работаю-
щих не ниже предусмотренных в нем гарантий.
Работники предприятий обязаны соблюдать требования правил и

норм по охране труда, установленные соответствующими
законодательными и нормативными актами, инструкциями, коллек-
тивными договорами.
Статья 12. Обеспечение требований охраны труда при про-

ектировании, строительстве и эксплуатации предприятий
Проектирование, строительство и реконструкция производствен-

ных зданий и сооружений, разработка и выпуск технологий,
конструирование и изготовление машин, механизмов, оборудования
и других изделий, в том числе приобретенных за рубежом, не отвеча-
ющих требованиям государственных стандартов, правил, норм по
охране труда, не допускаются.
Разработанные проекты подлежат государственной экспертизе на

соответствие их требованиям охраны и условий труда, а опытные образ-
цы – государственным испытаниям.
Запрещается предусматривать применение веществ, сырья, материа-

лов, не прошедших токсикологическую, санитарно-гигиеническую,
радиационную, медико-биологическую оценку в части их влияния на
организм и здоровье человека.
Новое или реконструируемое предприятие, объект, средство произ-
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водства или другой вид продукции не могут быть приняты и введены
в эксплуатацию, если они не имеют сертификата соответствия
требованиям безопасности, выдаваемого в установленном порядке.
Государство обеспечивает функционирование системы сертифика-

ции машин, механизмов, оборудования, других изделий, а также
технологий, в том числе приобретенных за рубежом.
Работа предприятия, цеха, участка, эксплуатация средств производ-

ства или использование продукции, не отвечающих требованиям безо-
пасности труда, могут быть приостановлены до приведения их в соот-
ветствие с этими требованиями.
В случае поступления на предприятие новых опасных веществ или

наличия такого их количества, которое требует принятия дополнитель-
ных мер безопасности, работодатель обязан заблаговременно уведо-
мить об этом органы надзора.
Заказчик и разработчик любой документации, связанной с проекти-

рованием, созданием техники, технологии, производством и организа-
цией работ, несут равную ответственность за обоснованность действий,
формирующих условия и безопасность труда, а также за последствия
инженерных, управленческих и других решений, осуществляемых на
ее основе.
Статья 13. Подготовка специалистов по охране труда
Государство обеспечивает подготовку в высших и средних

специальных учебных заведениях, переподготовку и повышение ква-
лификации специалистов по охране и безопасности труда. Эти заведе-
ния должны осуществлять обязательное изучение студентами курса
“Охрана труда” с учетом особенностей производств отраслей эконо-
мики.
Статья 14. Финансирование охраны труда
Финансирование охраны труда осуществляется за счет средств госу-

дарственного и местного бюджетов, внебюджетных фондов, средств
предприятий, других источников. Работники предприятий не несут рас-
ходов на эти цели.
Каждое предприятие ежегодно выделяет на охрану труда необходи-

мые средства. Объем средств определяется коллективным договором.
Предприятия вправе дополнительно создавать фонды по охране

труда за счет прибыли (доходов) от их хозяйственной, коммерчес-
кой, внешнеэкономической и иной деятельности, а также других
источников.
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Статья 15. Обеспечение здоровых и безопасных условий труда
на предприятиях
Условия труда на предприятиях, на каждом рабочем месте, долж-

ны соответствовать требованиям стандартов, правил и норм по охра-
не труда.
Обеспечение здоровых и безопасных условий труда на предприяти-

ях, организация контроля за состоянием охраны труда и своевремен-
ное информирование трудовых коллективов о его результатах возла-
гаются на работодателя.
Обязательства работодателя по обеспечению здоровых и безопас-

ных условий труда на предприятиях и работников по соблюдению
стандартов, правил, норм и инструкций по охране труда предусматри-
ваются коллективным договором. Работникам предприятий по усло-
виям труда выдаются за счет средств собственника специальная одеж-
да, специальная обувь и другие средства индивидуальной защиты,
моющие и дезинфицирующие материалы, молоко, лечебно-профилак-
тическое питание не ниже норм, устанавливаемых государственными
органами управления и на основе коллективного договора.
Статья 16. Службы охраны труда на предприятиях
На предприятиях создаются службы по охране труда, которые дей-

ствуют в соответствии с типовым положением, утверждаемым государ-
ственным органом охраны труда по согласованию с соответствующи-
ми органами. По своему статусу служба охраны труда приравнивает-
ся к основным производственным службам и подчиняется руководи-
телю (владельцу) предприятия.
Соответствующие службы по охране труда должны создаваться и

в образуемых предприятиями ассоциациях, корпорациях, концернах
и других объединениях.
Специалисты служб охраны труда обязаны выдавать руководите-

лям структурных подразделений обязательные для исполнения пред-
писания об устранении выявленных нарушений и вносить представле-
ния руководителям предприятий о привлечении к ответственности лиц,
нарушающих законодательство об охране труда. В случаях возник-
новения непосредственной угрозы здоровью или жизни работников
специалисты службы охраны труда вправе приостановить работы
впредь до устранения выявленных нарушений.
Службы охраны труда ликвидируются только в случае прекраще-

ния деятельности предприятия.
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Статья 17. Охрана труда женщин и лиц моложе восемнадца-
ти лет
Ограничивается применение труда женщин и лиц моложе восемнад-

цати лет на работах с вредными и опасными условиями труда, а также
на работах, связанных с подъемом и перемещением тяжестей вруч-
ную в порядке, установленном законодательством.
На работах, связанных с подъемом и перемещением тяжестей вруч-

ную женщинами и лицами моложе восемнадцати лет, администрация
обязана предусматривать для транспортировки грузов средства механи-
зации и автоматизации, другие приспособления. В случае, если на-
грузка при подъеме и перемещении тяжести может причинить вред,
ручная переноска должна быть исключена. Применение труда бере-
менных женщин на работах, связанных с подъемом и перемещением
тяжестей вручную, запрещается.
Беременные женщины в соответствии с медицинским заключени-

ем переводятся на другую более легкую работу, исключающую воз-
действие опасных и вредных производственных факторов, в порядке,
установленном законодательством.
Все женщины, а также лица моложе восемнадцати лет принима-

ются на работу только после предварительного медицинского осмот-
ра, и в дальнейшем до достижения женщинами возраста 45 лет, а
несовершеннолетними – 18 лет они должны проходить обязательный
ежегодный медицинский осмотр.
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Г Л А В А  4

ГАРАНТИИ ПРАВ РАБОТНИКОВ НА ОХРАНУ ТРУДА

Статья 18. Гарантии права на охрану труда при приеме на
работу
Условия трудового договора (контракта) должны соответствовать

требованиям законодательных и иных нормативных актов по охране
труда. Запрещается прием граждан на работу, противопоказанную им
по состоянию здоровья.
В трудовом договоре должна быть указана достоверная характерис-

тика рабочего места, включая опасные и вредные производственные
факторы, указаны льготы и компенсации за работу в таких условиях,
предусмотренные законодательством и коллективным договором.
При приеме на работу с вредными и опасными условиями труда

администрация предприятия обязана предупредить работника о наи-
более вероятном сроке возникновения профессионального забо-
левания.
Статья 19. Обязательные медицинские осмотры
Предприятие обязано организовать проведение медицинских осмот-

ров в соответствии с порядком, устанавливаемым органами здравоох-
ранения.
Работники не вправе уклоняться от прохождения медицинских

осмотров. На время прохождения периодических медицинских ос-
мотров за работником сохраняются место работы (должность) и сред-
няя заработная плата.
Работники, занятые на работах, связанных с особой опасностью,

должны проходить предсменное медицинское освидетельствование.
Список профессий, требующих предсменного медицинского

освидетельствования, и его объем определяются службами охраны
труда по согласованию с органами здравоохранения.
Работники, уклоняющиеся от прохождения медицинских осмот-

ров, к работе не допускаются.
Статья 20. Страхование работников предприятия от не-

счастных случаев на производстве и профессиональных за-
болеваний
Предприятия в обязательном порядке страхуют своих работников

от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболе-
ваний на условиях, определяемых действующим законодательством.
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Статья 21. Гарантия права на охрану труда в процессе тру-
довой деятельности
При возникновении ситуации, создающей угрозу здоровью или

жизни работника, он немедленно прекращает работу и извещает об
этом администрацию, которая обязана при ее подтверждении приос-
тановить работу и принять меры по устранению этой угрозы. Отказ
работника от выполнения работы в этом случае не влечет для него
каких-либо дисциплинарных, правовых, экономических и других сан-
кций; ему выплачивается средняя заработная плата за весь период,
который потребовался для устранения нарушения.
Факт наличия такой ситуации подтверждается специалистами служ-

бы охраны труда предприятия, а в случае конфликта – государствен-
ной инспекцией труда.
В случае нарушения администрацией законодательства об охране

труда, подтвержденного органами надзора и контроля, трудовой дого-
вор (контракт) может быть расторгнут по заявлению работника с вып-
латой ему пособия в размере трехмесячного среднего заработка.
В случае приостановки работы предприятия (объекта) из-за несоот-

ветствия требованиям безопасности труда за работником сохраняется
средняя заработная плата на весь период приостановки.
При обнаружении у работника начальных признаков

профессионального заболевания администрация на основании меди-
цинского заключения должна перевести его на другую работу с со-
хранением средней месячной заработной платы на период переквали-
фикации, но не более чем на 12 месяцев.
Статья 22. Обучение, инструктирование и проверка знаний

работников по вопросам охраны труда
Администрация предприятия обязана проводить обучение, инструк-

тирование, проверку знаний и переаттестацию всех работников по воп-
росам охраны труда в порядке и сроки, установленные соответствую-
щими нормативными актами.
Лица, не прошедшие обучение, инструктирование и проверку зна-

ний по охране труда, к работе не допускаются.
Статья 23. Право работников на информацию о состоянии

условий и охраны труда
Работники предприятия имеют право требовать, а администрация

обязана предоставить им информацию о состоянии условий и охраны
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труда на рабочих местах, полагающихся при этом средствах индивиду-
альной защиты, льготах и компенсациях.
Работодатели несут ответственность за непредставление или

представление искаженной информации в порядке, определяемом
законодательством Республики Казахстан.
Статья 24. Общественный контроль за соблюдением законо-

дательных и иных нормативных актов по охране труда на пред-
приятии
Общественный контроль за соблюдением законодательных и иных

нормативных актов по охране труда осуществляют трудовые коллекти-
вы и профсоюзные организации в лице уполномоченных по охране
труда.
Уполномоченный по охране труда, прошедший специальную подго-

товку, имеет право беспрепятственно проводить проверку состояния ох-
раны труда на рабочих местах, вносить предложения об устранении вы-
явленных нарушений и о привлечении к ответственности лиц, виновных
в них. Условия для выполнения своих обязанностей уполномоченным по
охране труда регулируются коллективным договором.
Статья 25. Права профессиональных союзов по защите пра-

ва работников на охрану труда
Профессиональные союзы защищают право работников на охрану

труда перед собственником (администрацией), государственными и хо-
зяйственными органами, осуществляют контроль за его реализацией,
участвуют в разработке программ, законодательных и нормативных
актов по охране труда.
Представители профсоюзов участвуют в расследовании несчаст-

ных случаев на производстве, проводят проверки состояния охраны
труда, выполнения мероприятий по его улучшению, предусмотрен-
ных коллективными договорами на предприятиях, и по их результа-
там вносят предложения об устранении выявленных нарушений.
В случае возникновения непосредственной угрозы здоровью или

жизни работников профсоюзы имеют право вносить предложения о
приостановке в установленном порядке работ до ее устранения.
Профсоюзы могут обращаться с исковыми заявлениями в суд в

защиту прав работников на возмещение ущерба, причиненного уве-
чьем или иным повреждением здоровья в связи с исполнением ими
трудовых обязанностей, и в других случаях ущемления права работ-
ников на охрану труда.
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Г Л А В А  5

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ ЗА НАРУШЕНИЕ
ЗАКОНОДАТЕЛЬНЫХ И ИНЫХ НОРМАТИВНЫХ

АКТОВ ПО ОХРАНЕ ТРУДА

Статья 26. Экономическая ответственность предприятий за
необеспечение требований охраны труда
При нарушении законодательства об охране труда, выявленных орга-

нами надзора и контроля, предприятия выплачивают штрафы из соб-
ственных средств в фонды охраны труда в порядке и размерах, опреде-
ляемых законодательством Республики Казахстан.
Статья 27. Экономическая ответственность предприятий за

выпуск и сбыт продукции производственного назначения, не
отвечающей требованиям охраны труда
Создатели и изготовители новой техники, технологии,

производственных объектов, не отвечающих требованиям охраны тру-
да, возмещают убытки органам социального страхования и потреби-
телям по устранению этих нарушений, в том числе связанные с ком-
пенсационными выплатами пострадавшим в результате несчастных слу-
чаев и профессиональных заболеваний. Размер убытков определяется и
взыскивается арбитражным судом в установленном порядке.
Научно-исследовательские и проектно-конструкторские организа-

ции, разработавшие проекты средств производства и новые техноло-
гии с нарушениями норм и требований охраны труда и настоявшие на
их внедрении в производство, обязаны возместить заказчику причинен-
ный ущерб по устранению этих нарушений. Размер ущерба определяется
и взыскивается арбитражным судом в установленном порядке.
Производство, реклама и продажа продукции, в том числе приобре-

тенной за границей, не соответствующей установленным требовани-
ям стандартов, правил и норм по охране труда, являются незаконны-
ми. Прибыль, полученная предприятием в результате такой деятель-
ности, подлежит изъятию в фонд охраны труда.
Статья 28. Ответственность должностных лиц за нарушение

законодательных и иных нормативных актов по охране труда
Должностные лица, виновные в нарушении законодательных и иных

нормативных актов по охране труда либо препятствующие деятельности
надзора и контроля, привлекаются к административной, дисципли-
нарной, материальной или уголовной ответственности в порядке, уста-
новленном законодательством.
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Статья 29. Ответственность работников за нарушение тре-
бований охраны труда
За нарушение требований нормативных актов по охране труда ра-

ботники предприятий привлекаются к ответственности в соответствии
с законодательством Республики Казахстан.
Статья 30. Материальная ответственность предприятий за

ущерб работникам, пострадавшим на производстве, или лицам,
имеющим на это право в случае смерти работников
Работнику, полностью или частично утратившему трудоспособность

в результате несчастного случая на производстве или
профессионального заболевания, или лицам, имеющим на это право
в случае смерти работника, предприятие, либо его правоприемник,
выплачивает единовременное пособие и возмещает ущерб за причи-
ненное повреждение здоровья или смерть работника в порядке и раз-
мерах, установленных законодательством.
Размер единовременного пособия определяется коллективным

договором и законодательством Республики Казахстан и должен быть
не менее:

– десятикратного годового заработка работника в случае смерти в
результате несчастного случая на производстве или профессиональ-
ного заболевания;

– пятикратного годового заработка работника, признанного инва-
лидом первой или второй групп от трудового увечья или
профессионального заболевания;

– двукратного годового заработка работника, признанного инвали-
дом третьей группы от трудового увечья или профессионального забо-
левания;

– годового заработка работника при определении ему стойкой утра-
ты трудоспособности без установления инвалидности.
Порядок исчисления годового заработка определяется Правитель-

ством Республики Казахстан.
Предприятие возмещает пострадавшему работнику расходы на лече-

ние, протезирование и другие виды медицинской и социальной помо-
щи, если он признан нуждающимся в них. При необходимости пред-
приятие обеспечивает профессиональную реабилитацию, переподго-
товку и трудоустройство потерпевшего в соответствии с медицинс-
ким заключением или возмещает расходы на эти цели.



372

9. О ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЕ: Закон Республики Казах-
стан от 23 июля 1999 г. № 453-1 (Казахстанская правда. 1999. 6 авг.)

Г Л А В А  1

ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Статья 1. Основные понятия
В настоящем Законе используются следующие понятия:
административный государственный служащий – государственный

служащий, не входящий в состав политических государственных слу-
жащих, осуществляющий должностные полномочия на постоянной
профессиональной основе в государственном органе;
государственная  должность  – структурная  единица

государственного органа, на которую возложен установленный
нормативными правовыми актами круг должностных полномочий
и должностных обязанностей;
государственная служба – деятельность государственных служа-

щих в государственных органах по исполнению должностных полно-
мочий, направленная на реализацию задач и функций государствен-
ной власти;
государственный служащий – гражданин Республики Казахстан,

занимающий в установленном законодательством порядке оплачива-
емую из республиканского или местных бюджетов либо из средств
Народного банка Республики Казахстан должность в государствен-
ном органе и осуществляющий должностные полномочия в целях ре-
ализации задач и функций государства;
должностное лицо – лицо, постоянно, временно или по специально-

му полномочию осуществляющее функции представителя власти либо
выполняющее организационно-распорядительные или административ-
но-хозяйственные функции в государственных органах;
должностные полномочия – полномочия, предусмотренные

конкретной государственной должностью, отвечающей целям и зада-
чам, стоящим перед государственными органами, в которых осуще-
ствляют свою деятельность государственные служащие, обладающие
правами и основными обязанностями, установленными законодатель-
ством;
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категория административной государственной должности – класси-
фикационная характеристика совокупности административных должно-
стей, занимаемых административными государственными служащи-
ми, отражающая объем и характер должностных полномочий;
квалификационные требования – требования, предъявляемые к

гражданам, претендующим на занятие административной государствен-
ной должности, в целях определения уровня его профессиональной
подготовки, компетентности и соответствия конкретной администра-
тивной должности;
политический государственный служащий – государственный

служащий, назначение (избрание), освобождение и деятельность ко-
торого носит политико-определяющий характер и который несет от-
ветственность за реализацию политических целей и задач.
Статья 2. Законодательство о государственной службе
Законодательство о государственной службе состоит из Конститу-

ции, настоящего Закона, иных нормативных правовых актов Респуб-
лики Казахстан.
Статья 3. Принципы государственной службы
1. Государственная служба в Республике основывается на прин-

ципах:
1)законности;
2) казахстанского патриотизма;
3) единства системы государственной службы, независимо от разде-

ления государственной власти на законодательную, исполнительную
и судебную ветви;

4) приоритета прав, свобод и законных интересов граждан перед
интересами государства;

5) общедоступности, то есть равного права граждан поступления
на государственную службу в соответствии со своими способностями
и профессиональной подготовкой;

6) добровольности поступления граждан на государственную
службу;

7) профессионализма и компетентности государственных слу-
жащих;

8) равной оплаты труда за выполнение равнозначной работы;
9) обязательности исполнения решений, принятых вышестоящими

государственными органами и должностными лицами в пределах их
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полномочий, для подчиненных государственных служащих нижестоя-
щих государственных органов;

10) подконтрольности и подотчетности государственных служащих;
11) учета общественного мнения и гласности, за исключением дея-

тельности, составляющей государственные секреты или иную охраняе-
мую законом тайну;

12) правовой и социальной защищенности государственных служа-
щих;

13) поощрения государственных служащих за добросовестное, ини-
циативное исполнение должностных обязанностей, выполнение зада-
ний особой важности и сложности;

14) личной ответственности за неисполнение либо ненадлежащее
исполнение государственным служащим должностных обязанностей
и превышение своих полномочий;

15) непрерывности повышения квалификации государственных слу-
жащих.

2. В государственных органах не допускается создание организа-
ций политических партий. Государственные служащие при исполне-
нии должностных обязанностей руководствуются требованиями зако-
нодательства и не связаны решениями политических партий, обще-
ственных объединений и их органов.
Статья 4. Действие настоящего Закона
1. Действие настоящего Закона распространяется на всех государ-

ственных служащих, за исключением случаев, когда Конституцией,
конституционными законами или иными законодательными актами
Республики Казахстан для них определен иной правовой статус.

2. К государственным служащим не относятся лица, осуществля-
ющие техническое обслуживание и обеспечивающие функциониро-
вание государственных органов. Перечень таких лиц устанавливается
Правительством Республики Казахстан.
Статья 5. Уполномоченный орган по делам государственной

службы и его территориальные подразделения
1. Уполномоченный орган по делам государственной службы (да-

лее – уполномоченный орган) – государственный орган, непосред-
ственно подчиненный и подотчетный Президенту Республики Казах-
стан, осуществляющий реализацию единой государственной полити-
ки в сфере государственной службы, на который возложены следую-
щие полномочия:
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1) участие в разработке реализации государственной программы в
области совершенствования и повышения эффективности
государственной службы;

2) разработка предложений по совершенствованию нормативно-
правовой базы для осуществления деятельности государственной служ-
бы, а также принятие в установленном законодательством порядке
нормативных правовых актов в пределах своей компетенции;

3) разработка и утверждение типовых квалификационных требова-
ний к категориям административных государственных должностей;

4) ведение мониторинга состояния кадров государственной служ-
бы, включая формирование республиканской базы данных по персо-
налу государственной службы, а также формирование кадрового ре-
зерва государственной службы;

5) разработка предложений по совершенствованию системы опла-
ты труда, социально-правовой защиты государственных служащих;

6) разработка и представление на утверждение Президенту Респуб-
лики Казахстан должностей административных государственных
служащих и иных актов в соответствии с настоящим Законом;

7) координации деятельности государственных органов по вопро-
сам подготовки, переподготовки и повышения квалификации
государственных служащих, в том числе и за рубежом;

8) координация формирования и размещения государственного за-
каза по государственным программам переподготовки и повышения
квалификации государственных служащих;

9) осуществление контроля за соблюдением законодательства в сфе-
ре государственной службы государственного органа;

10) определение порядка проведения конкурса на занятие админист-
ративной государственной должности, а также осуществление конт-
роля за правильностью проведения конкурсов;

11) внесение предложений об отмене решений государственных
органов, принятых с нарушением настоящего Закона и иных норма-
тивных правовых актов;

12) рассмотрение жалоб государственных служащих на действия
и решения государственных органов или должностных лиц по вопро-
сам применения законодательства о государственной службе;

13) обращение в суд в случае нарушения настоящего Закона;
14) участие в подготовке проектов международных договоров по

вопросам государственной службы;
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15) осуществление иных полномочий, предусмотренных
законодательством Республики Казахстан.

2. Единую систему органов по делам государственной службы
образуют уполномоченный орган и ему подчиненные территориаль-
ные подразделения. Территориальные подразделения осуществляют
свою деятельность в пределах компетенции, установленной уполно-
моченным органом.

3. Решения уполномоченного органа и его территориальных подраз-
делений оформляются в форме приказа.
Статья 6. Кадровая служба государственных органов
Кадровая служба государственных органов в пределах своей компе-

тенции:
1) оформляет решения государственных органов, связанные с

прохождением государственными служащими государственной служ-
бы, ведет личные дела служащих, вносит необходимые записи в тру-
довые книжки (послужные списки) государственных служащих;

2) фиксирует в письменной форме согласие государственных
служащих о принятии ограничений, установленных Законом (ставит
в известность о правовых последствиях в случае нарушения приня-
тых на себя ограничений);

3) консультирует государственных служащих по вопросам их право-
вого положения, контролирует соблюдение ограничений, связанных
с пребыванием на государственной службе;

4) подготавливает для представления в уполномоченный орган
списки вакантных должностей, заявки по заполнению вакантных
должностей и иную необходимую информацию;

5) организует обучение, переподготовку (переквалификацию) и по-
вышение квалификации государственных служащих;

6) осуществляет иные полномочия, установленные законодатель-
ством.
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Г Л А В А  2

ПРАВОВОЕ ПОЛОЖЕНИЕ
ГОСУДАРСТВЕННЫХ СЛУЖАЩИХ

Статья 7. Классификация должностей государственных слу-
жащих

1. В состав должностей государственных служащих входят полити-
ческие и административные должности государственных служащих.

2. К политическим должностям относятся должности, занимаемые
политическими государственными служащими:

1) назначаемыми Президентом Республики Казахстан, их
заместители;

2) назначаемыми и избираемыми палатами Парламента Республи-
ки Казахстан и Председателями палат Парламента, их заместителей;

3) являющимися представителями Президента и Правительства в
соответствии с Конституцией;

4) возглавляющими (руководители) центральные исполнительные
органы и ведомства, их заместители.

3. Для административных государственных служащих устанавлива-
ются категории. Категории должностей и порядок отнесения админист-
ративных должностей по категориям утверждаются Президентом рес-
публики по представлению уполномоченного органа.

4. Для политических государственных служащих категории
должностей не устанавливаются.
Статья 8. Права государственных служащих
Государственный служащий имеет право:
1) пользоваться правами и свободами, которые гарантируются граж-

данам республики Конституцией и законами Республики Казахстан;
2) участвовать в пределах своих полномочий в рассмотрении

вопросов и принятии по ним решений, требовать их исполнения
соответствующими органами и должностными лицами;

3) получать в установленном порядке информацию и материалы,
необходимые для исполнения должностных обязанностей;

4) посещать в установленном порядке для исполнения должностных
обязанностей организации, независимо от формы собственности;
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5) требовать от руководителя точного определения задач и объема
служебных полномочий в соответствии с должностью, занимаемой
государственным служащим;

6) на уважение личного достоинства, справедливое и уважитель-
ное отношение к себе со стороны руководителей, иных должностных
лиц и граждан;

7) на стимулирование и оплату труда в зависимости от должности,
которую он занимает, качества, опыта и иных установленных настоя-
щим Законом оснований;

8) на переподготовку (переквалификацию) и повышение
квалификации за счет средств соответствующего бюджета;

9) беспрепятственно заниматься с материалами, которые касаются
прохождения им государственной службы, в необходимых случаях
давать личные объяснения;

10) на продвижение по службе с учетом квалификации, способнос-
тей, добросовестного исполнения своих служебных обязанностей;

11) требовать служебного расследования при наличии
безосновательных, по мнению служащего, обвинений;

12) на охрану труда, здоровья, безопасные и необходимые для высо-
копроизводительной работы условия труда;

13) на социальную и правовую защиту;
14) на увольнение с государственной службы по собственному

желанию;
15) на пенсионное и социальное обеспечение;
16) на внесение вышестоящим государственным органам и

должностным лицам предложений по совершенствованию государ-
ственной службы.
Статья 9. Основные обязанности государственных служащих
Государственные служащие обязаны:
1) соблюдать Конституцию и законодательство республики;
2) приносить присягу государственного служащего в порядке,

утвержденном Президентом Республики Казахстан;
3) обеспечивать соблюдение и защиту прав, свобод и законных

интересов граждан и юридических лиц, рассматривать в порядке и
сроки, установленные законодательством, обращения граждан, при-
нимать по ним необходимые меры;

4) осуществлять полномочия в пределах предоставленных им прав
и в соответствии с должностными обязанностями;
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5) соблюдать государственную и трудовую дисциплину;
6) принимать на себя ограничения, установленные законом;
7) соблюдать нормы служебной этики, установленной законодатель-

ством;
8) выполнять приказы и распоряжения руководителей, решения и

указания вышестоящих органов и должностных лиц, изданные в преде-
лах их полномочий;

9) хранить государственные секреты и иную охраняемую законом
тайну, в том числе и после прекращения государственной службы, в
течение времени, установленного законом, о чем дают подписку;

10) сохранять в тайне получаемые при исполнении служебных обя-
занностей сведения, затрагивающие личную жизнь, честь и достоин-
ство граждан, и не требовать от них предоставления такой информа-
ции, за исключением случаев, предусмотренных законодательством;

11) обеспечивать сохранность государственной собственности;
12) незамедлительно информировать должностное лицо, имеющее

право их назначения, в случаях, когда частные интересы государствен-
ного служащего пересекаются или входят в противоречие с их полномо-
чиями;

13) повышать свой профессиональный уровень и квалификацию
для эффективного исполнения служебных обязанностей.

2. Конкретные обязанности государственных служащих, вытекаю-
щие из установленных настоящим законом основных обязанностей,
определяются на основе типовых квалификационных требований и
отражаются в должностных инструкциях, утверждаемых руководите-
лями соответствующих государственных органов.
Статья 10. Ограничения, связанные с пребыванием на госу-

дарственной службе
1. Государственный служащий не вправе:
1) быть депутатом представительных органов и членом органов

местного самоуправления;
2) заниматься другой оплачиваемой деятельностью, кроме педагоги-

ческой, научной и иной творческой деятельности;
3) заниматься предпринимательской деятельностью, в том числе

участвовать в управлении коммерческой организацией, независимо
от ее организационно-правовой формы, если непосредственное учас-
тие в управлении коммерческой организацией не входит в его долж-
ностные обязанности в соответствии с законодательством Республики
Казахстан;
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4) быть представителем по делам третьих лиц в государственном
органе, в котором он состоит на службе, либо непосредственно ему
подчиненном или подконтрольном;

5) использовать в неслужебных целях средства материально-техни-
ческого, финансового и информационного обеспечения его служеб-
ной деятельности, другое государственное имущество и служебную
информацию;

6) участвовать в действиях, препятствующих нормальному
функционированию государственных органов и выполнению служеб-
ных обязанностей, включая забастовки;

7) в связи с исполнением должностных полномочий пользоваться
в личных целях услугами граждан и юридических лиц.

2. Государственный служащий в порядке, установленном законода-
тельством, в течение месяца после вступления в должность обязан на
время прохождения государственной службы передавать в довери-
тельное управление находящиеся в его собственности доли (пакеты
акций) в уставном капитале коммерческих организаций и иное иму-
щество, использование которого влечет получение доходов, за ис-
ключением денег, законно принадлежащих этим лицам, а также ино-
го имущества, переданного в имущественный наем.
Государственный служащий имеет право получать доход от передан-

ного в доверительное управление имущества, в том числе в форме
вознаграждения, дивидендов, выигрышей, доходов от сдачи в арен-
ду имущества и других законных источников.

3. Государственный служащий не может занимать должность, нахо-
дящуюся в непосредственной подчиненности должности, занимаемой
его близкими родственниками (родителями, супругами, братьями,
сестрами, детьми) или свойственниками (братьями, сестрами, родите-
лями и детьми супругов), за исключением случаев, предусмотренных
законодательством.

4. На государственную службу не может быть принято лицо:
1) признанное в установленном порядке недееспособным или огра-

ниченно дееспособным;
2) лишенное судом права занимать государственные должности в

течение определенного срока;
3) в соответствии с заключением медицинского учреждения име-

ющее заболевание, препятствующее выполнению должностных пол-
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номочий в случаях, когда специальные требования к состоянию здо-
ровья для занятий соответствующих должностей установлены в ква-
лификационных требованиях;

4) отказавшееся принять на себя ограничения, установленные зако-
ном в целях недопущения действий, которые могут привести к использо-
ванию их статуса и основанного на нем авторитета в личных, группо-
вых и иных неслужебных интересах;

5) которое в течение года перед поступлением на государственную
службу привлекалось к дисциплинарной ответственности за соверше-
ние коррупционного правонарушения;

6) на которое в течение года перед поступлением на государствен-
ную службу налагалось в судебном порядке административное взыс-
кание за умышленное правонарушение;

7) имеющее судимость, которая ко времени поступления на государ-
ственную службу не погашена или не снята в установленном законом
порядке.

4. Непредставление или искажение указанных сведений является
основанием для отказа в приеме на государственную службу.
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Г Л А В А  3

ПОСТУПЛЕНИЕ НА ГОСУДАРСТВЕННУЮ СЛУЖБУ

Статья 11. Поступление на политическую государственную
службу
Поступление на государственную службу политических

государственных служащих осуществляется на основании назначения
либо избрания, а также в других случаях в порядке и на условиях,
установленных законодательством.
Статья 12. Право поступления на административную госу-

дарственную службу
1. Право занятия административной государственной должности

имеют граждане Республики Казахстан. Занятие административной го-
сударственной должности и продвижение по службе административно-
го государственного служащего путем занятия должности вышестоя-
щей категории осуществляется на конкурсной основе, за исключени-
ем случаев, когда иное установлено настоящим Законом.

2. Занятие административной государственной должности внутри
одной категории должностей государственными служащими в поряд-
ке перевода в том же государственном органе может осуществляться
без конкурсного отбора при условии соответствия административных
государственных служащих, претендующих на занятие этой должно-
сти предъявляемым квалификационным требованиям.

3. Занятие административной государственной должности вне кон-
курсного отбора имеют право политические государственные служа-
щие, а также депутаты Парламента, депутаты маслихатов, работаю-
щие на постоянной основе, прекратившие свои полномочия и соот-
ветствующие предъявляемым квалификационным требованиям. По-
рядок занятия административных государственных должностей поли-
тическими государственными служащими и депутатами Парламента,
депутатами маслихатов, работающими на постоянной основе, опреде-
ляется Президентом Республики Казахстан.

4. Не допускается установление при поступлении на государствен-
ную службу каких бы то ни было прямых или косвенных ограничений
в зависимости от пола, расы, национальной принадлежности, языка,
социального происхождения, имущественного положения, места жи-
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тельства, отношения к религии, убеждений, принадлежности к обще-
ственным объединениям и по любым иным обстоятельствам.

5. Должностные лица, принявшие на административную государ-
ственную должность граждан, не прошедших конкурсный отбор, за
исключением случаев, установленных настоящим Законом, привле-
каются к ответственности в порядке, установленном статьей 28 насто-
ящего Закона.
Статья 13. Требования, предъявляемые при поступлении на

государственную службу
1. Лица, поступающие на государственную службу, должны отве-

чать следующим требованиям:
1) обладать гражданством Республики Казахстан;
2) быть не моложе восемнадцати лет, если иное в отношении соот-

ветствующих категорий должностей государственных служащих не
установлено законодательством республики;

3) обладать  необходимым  образованием  и  уровнем
профессиональной подготовки, соответствующими квалификаци-
онным требованиям.

2. При поступлении на государственную службу гражданин обя-
зан представить в органы налоговой службы сведения о полученных
им доходах и имуществе, принадлежащем ему на праве собственнос-
ти, являющихся объектами налогообложения.

3. Занятие административной государственной должности осуществ-
ляется после прохождения гражданами обязательной специальной про-
верки.

4. Дополнительные требования, предъявляемые для поступления
на политическую государственную службу, определяются Президен-
том Республики Казахстан.
Статья 14. Конкурс на занятие административной государ-

ственной должности
1. Конкурс на занятие административной государственной должнос-

ти обеспечивает право граждан Республики Казахстан на равный дос-
туп к государственной службе.

2. Условия и порядок проведения конкурса на занятие администра-
тивной государственной должности, в том числе порядок формирова-
ния конкурсной комиссии, определяются уполномоченным органом.

3. Конкурс проводится государственным органом, имеющим
вакантные должности, либо по решению Президента республики
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уполномоченным органом, открытым или закрытым способом после
опубликования объявления о проведении конкурса в официальных
изданиях республиканских средств массовой информации на госу-
дарственном и русском языках.

4. В открытом конкурсе имеют право принять участие все гражда-
не Республики Казахстан.

5. В закрытом конкурсе имеют право принять участие только адми-
нистративные государственные служащие.

6. Решение конкурсной комиссии является основанием для заня-
тия административной государственной должности либо отказа в
поступлении на такую должность.

7. Участники конкурса, получившие положительное заключение
конкурсной комиссии, имеют право занятия административной государ-
ственной должности.

8. Руководитель государственного органа обязан принять на объяв-
ленную должность участника, получившего положительное заключе-
ние конкурсной комиссии. При этом должны быть соблюдены требо-
вания, предусмотренные законодательством для поступления на
государственную службу.

9. Участники конкурса, не получившие положительного заключе-
ния конкурсной комиссии, но рекомендованные ею для государствен-
ной службы, могут быть зачислены в кадровый резерв, формируе-
мый уполномоченным органом.

10. Участники конкурса, зачисленные в кадровый резерв, могут в
течение года с момента прохождения конкурса занять соответствую-
щую административную государственную должность без прохожде-
ния дополнительного конкурса.

11. Решение конкурсной комиссии может быть обжаловано в
порядке, установленном законодательством.
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Г Л А В А  4

ПРОХОЖДЕНИЕ ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЫ
И СЛУЖЕБНАЯ КАРЬЕРА

Статья 15. Испытание при поступлении на административ-
ную государственную должность

1. Для гражданина, впервые принятого на административную
государственную должность или принятого на административную
государственную должность вышестоящей категории по результа-
там конкурсного отбора, может быть установлено испытание на срок
до трех месяцев.

2. В срок испытания незасчитываются периоды, когда государствен-
ный служащий отсутствовал на службе по уважительным причинам.

3. При неудовлетворительном результате испытания административ-
ный государственный служащий может быть уволен как не прошед-
ший испытательный срок по согласованию с уполномоченным орга-
ном или его территориальными подразделениями.

4. Если срок испытания истек, а административный государствен-
ный служащий продолжает государственную службу, он считается
выдержавшим испытание и срок испытания засчитывается в стаж
государственной службы. Последующее увольнение допускается только
по основаниям, предусмотренным законодательством.
Статья 16. Аттестация административных государственных

служащих
Административные государственные служащие в целях определе-

ния их уровня профессиональной подготовки, правовой культуры,
способности работать с гражданами проходят аттестацию. Порядок и
условия проведения аттестации административных государственных
служащих утверждается Президентом республики по представлению
уполномоченного органа.
Статья 17. Рабочее время
1. Продолжительность рабочего времени административных

государственных служащих определяется в соответствии с трудовым
законодательством Республики Казахстан с учетом особенностей,
предусмотренных настоящим Законом.
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2. Для выполнения неотложной и заранее непредвиденной работы,
от срочного выполнения которой зависит в дальнейшем нормальная
(бесперебойная) работа государственного органа в целом или его
отдельных подразделений, по письменному распоряжению руководи-
теля органа могут быть привлечены отдельные административные
государственные служащие, которые обязаны являться на службу в
выходные и праздничные дни, работа за которые компенсируется в
соответствии с трудовым законодательством республики.
Статья 18. Гарантии и компенсации при командировках
1. Государственным служащим возмещаются расходы на служеб-

ные командировки, в том числе и в иностранные государства, в по-
рядке, определяемом Правительством.
На государственных служащих распространяются предусмотрен-

ные законодательством Республики Казахстан гарантии и право на
получение суточных за время нахождения в командировке, расходы
по проезду к месту назначения и обратно, расходы по найму жилого
помещения.

2. За командированными государственными служащими
сохраняются в течение всего времени командировки место работы
(должность) и средняя заработная плата.
Статья 19. Иные вопросы прохождения государственной

службы
Иные вопросы прохождения государственной службы, не

урегулированные настоящим Законом, регламентируются законода-
тельными актами, Положением о порядке прохождения государствен-
ной службы, утверждаемым Президентом Республики Казахстан по
представлению уполномоченного органа.
Статья 20. Кадровый резерв при поступлении на государ-

ственную службу
1. Кадровый резерв для занятия должностей административных го-

сударственных служащих формируется уполномоченным органом и
его территориальными подразделениями.
Кадровый резерв формируется из:
1) граждан, принявших участие в конкурсном отборе и рекомендо-

ванных конкурсной комиссией для зачисления в кадровый резерв;
2) граждан, прошедших обучение по государственным програм-

мам подготовки и переподготовки государственных служащих на ос-
новании государственного заказа;
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3) граждан, направленных государственными органами на работу
в международные организации или другие государства в целях
повышения профессионального уровня.

2. Граждане, зачисленные в кадровый резерв, могут быть назначе-
ны в течение года на соответствующую административную
государственную должность в государственных органах без прохож-
дения конкурса.

3. Порядок формирования и организация работы с кадровым резер-
вом регулируются Положением о кадровом резерве государственной
службы, утверждаемым Президентом Республики Казахстан по
представлению уполномоченного органа.
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Г Л А В А  5

ОБЕСПЕЧЕНИЕ ГОСУДАРСТВЕННЫХ СЛУЖАЩИХ

Статья 21. Оплата труда государственных служащих
1. Оплата труда государственных служащих должна обеспечивать

достаточные материальные условия для безусловного и
исчерпывающего исполнения служебных обязанностей, способство-
вать укомплектованию государственных органов и их аппаратов ком-
петентными и опытными кадрами, стимулировать их добросовестный
и инициативный труд.

2. Система оплаты труда политических государственных служа-
щих определяется Президентом Республики Казахстан.
Оплата труда административных государственных служащих

осуществляется на основании Единой системы оплаты труда, утверж-
даемой Президентом Республики Казахстан.

3. Заработная плата административных государственных служащих
выплачивается за счет средств республиканского и местных бюдже-
тов либо из средств Национального банка.
Сокращение бюджетных ассигнований не может быть основанием

для уменьшения заработной платы, а также финансирования иных
предусмотренных настоящим Законом гарантий, льгот и компенсаций.

4. Заработная плата и другие выплаты административным государ-
ственным служащим подлежат индексации в порядке, установленном
законодательством.
Статья 22. Отпуска государственных служащих
1. Государственным служащим предоставляется оплачиваемый

ежегодный отпуск продолжительностью тридцать календарных дней
с выплатой пособия для оздоровления в размере двух должност-
ных окладов.

2. По желанию государственных служащих ежегодные оплачива-
емые отпуска могут предоставляться им по частям.

3. Государственному служащему может быть предоставлен отпуск
без сохранения заработной платы.

4. По решению руководителя государственного органа администра-



389

тивные государственные служащие могут быть отозваны из ежегод-
ного или дополнительного отпуска. Оставшаяся часть неиспользован-
ного отпуска предоставляется административному государственному
служащему в любое другое время соответствующего года либо
присоединяется к отпуску в следующем году.
Статья 23. Поощрения государственных служащих
1. За образцовое выполнение должностных обязанностей, безупреч-

ную государственную службу, выполнение заданий особой важности
и сложности и за другие достижения в работе государственные слу-
жащие могут быть поощрены:

1) единовременным денежным вознаграждением;
2) объявлением благодарности;
3) награждением ценным подарком;
4) а также иными формами поощрения, предусмотренными

законодательством Республики Казахстан.
2. За особые заслуги государственные служащие награждаются

государственными наградами Республики Казахстан.
Статья 24. Меры социальной защиты государственных слу-

жащих
1. Государственные служащие обеспечиваются жильем в

установленном законодательством порядке.
2. Для индивидуального жилищного строительства государствен-

ным служащим, нуждающимся в улучшении жилищных условий, бес-
платно предоставляются земельные участки. Условия предоставления
земельных участков определяются Правительством республики.

3. Государственные служащие и члены их семей, проживающие
совместно с ними, пользуются в установленном порядке медицинс-
ким обслуживанием в соответствующих государственных учрежде-
ниях здравоохранения.

4. В случае ликвидации или реорганизации государственного орга-
на административные государственные служащие, при наличии стажа
работы в государственных органах не менее трех лет, обеспечиваются
работой во вновь образованном либо в другом государственном орга-
не, в соответствии с их квалификацией, либо по выбору администра-
тивных государственных служащих производится выплата выходно-
го пособия в размере четырех среднемесячных заработных плат.
В случае сокращения штата (численности) государственного орга-

на государственному служащему производится выплата выходного
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пособия в размере четырех среднемесячных заработных плат при на-
личии стажа работы в государственных органах не менее трех лет.

5. В случае смерти государственного служащего членам его се-
мьи выплачивается единовременное пособие в размере трех средне-
месячных заработных плат по последнему месту службы в государ-
ственном органе, при этом размер пособия не может быть ниже уста-
новленного законодательством.
Статья 25. Пенсионное и социальное обеспечение государ-

ственных служащих
Пенсионное и социальное обеспечение государственных служа-

щих осуществляется в соответствии с законодательством Респуб-
лики Казахстан.
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Г Л А В А  6

ПРЕКРАЩЕНИЕ ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЫ
ГОСУДАРСТВЕННЫМИ СЛУЖАЩИМИ

Статья 26. Отставка и увольнение политических государ-
ственных служащих

1. Отставка есть прекращение исполнения обязанностей на соответ-
ствующей государственной должности политическим государствен-
ным служащим, осуществляемое на основании его письменного за-
явления.

2. Отставка принимается или в ней дается мотивированный отказ
государственным органом или должностным лицом, назначившим (из-
бравшим) политического государственного служащего на эту долж-
ность. Решение о принятии отставки или отказе в ней принимается в
месячный срок со дня подачи письменного заявления. В случае отка-
за в отставке политический служащий должен продолжать исполне-
ние служебных полномочий и имеет право на увольнение в порядке,
предусмотренном законодательством.

3. Политические государственные служащие уходят в отставку на
основаниях и в порядке, установленных Конституцией, настоящим
Законом и иным законодательством Республики Казахстан.

4. Грубое нарушение должностных полномочий, совершение
проступков, не совместимых с нахождением на государственной служ-
бе, не могут служить основанием для отставки политического госу-
дарственного служащего, а являются основанием для увольнения. Ос-
нования и порядок увольнения политических государственных слу-
жащих определяются Президентом Республики Казахстан.

5. Должностными лицами, обладающими правом на отставку, и
должностными лицами, обязанными подать в отставку, являются
должностные лица, указанные в пункте 2 статьи 7 настоящего За-
кона.
Статья 27. Основания прекращения государственной служ-

бы административными государственными служащими
1. Основаниями для прекращения государственной службы

административными государственными служащими являются:
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1) подача ими заявления об увольнении по собственному жела-
нию;

2) истечение срока контракта либо расторжение контракта по осно-
ваниям, предусмотренным законодательством;

3) представление административным государственным служащим
заведомо ложных сведений о его доходах и имуществе;

4) несоблюдение обязанностей и ограничений, установленных насто-
ящим Законом;

5) непередача в доверительное управление имущества, принадлежа-
щего на праве собственности;

6) утрата гражданства Республики Казахстан;
7) совершение коррупционного правонарушения;
8) внеконкурсное занятие административной государственной долж-

ности, за исключением случаев, установленных настоящим Законом;
9) отрицательные результаты аттестации;
10) иные основаниям, предусмотренные законодательством Респуб-

лики Казахстан.
2. Увольнение от должностей административных государственных

служащих производится соответствующим должностным лицом
государственного органа, имеющим право приема на административ-
ную государственную должность в порядке, установленном законо-
дательством.

3. В случае незаконного увольнения административный
государственный служащий имеет право обжалования в уполномо-
ченный орган, а также на судебную защиту своих прав и свобод.

4. Смена политических государственных служащих не может слу-
жить основанием для прекращения административным государствен-
ным служащим государственной службы на занимаемой должности
по инициативе вновь назначенных политических государственных слу-
жащих.
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Г Л А В А  7

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ ЗА НАРУШЕНИЕ
ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ГОСУДАРСТВЕННОЙ

СЛУЖБЕ

Статья 28. Ответственность государственных служащих
1. За неисполнение и ненадлежащее исполнение государственным

служащим возложенных на него обязанностей, превышение должно-
стных полномочий, нарушение государственной и трудовой дисцип-
лины, а равно за несоблюдение установленных настоящим Законом
ограничений, связанных с пребыванием на государственной службе,
на государственного служащего могут налагаться дисциплинарные
взыскания:

1) замечание;
2) выговор;
3) строгий выговор;
4) предупреждение о неполном служебном соответствии;
5) увольнение с занимаемой должности.
2. Дисциплинарное взыскание:
1) налагается лицами, имеющими такое право в соответствии с

должностными полномочиями;
2) не может быть наложено за деяние, совершение которого вле-

чет предусмотренную законом иную ответственность;
3) налагается в порядке, определяемом нормативными правовыми

актами Республики Казахстан.
3. Административный государственный служащий, допустивший

дисциплинарный проступок, может быть временно отстранен от
исполнения должностных обязанностей руководителем, назначив-
шим его, до решения вопроса об ответственности в установленном
порядке.

4. Государственный служащий несет ответственность за
неправомерность своих действий. При сомнениях в правомерности
полученного для исполнения распоряжения он должен незамедлитель-
но сообщить об этом в письменной форме своему непосредственному
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руководителю и руководителю давшему распоряжение. В случае, если
вышестоящий по должности руководитель письменно подтверждает
данное распоряжение, государственный служащий обязан его испол-
нить, если выполнение не влечет действий, которые относятся к уго-
ловно наказуемым деяниям. Ответственность за последствия испол-
нения государственным служащим неправомерного распоряжения
несет подтвердивший это распоряжение руководитель.

5. Государственные служащие в случае совершения ими преступле-
ний и иных правонарушений несут соответственно уголовную, админи-
стративную, материальную ответственность на основаниях и в поряд-
ке, установленных законодательством.
Статья 29. Гарантии прав государственных служащих при

привлечении их к дисциплинарной ответственности
1. Государственный служащий обязан быть ознакомлен со всеми

материалами, связанными с привлечением его к дисциплинарной ответ-
ственности.

2. Действия и решения государственного органа или должностно-
го лица могут быть обжалованы привлекаемыми к ответственности
государственными служащими в порядке, определенному уполномо-
ченным органом, либо в суд.
Статья 30. Порядок введения в действие настоящего Закона
Настоящий Закон вводится в действие с 1 января 2000 года.
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Г Л А В А  8

ЗАКЛЮЧИТЕЛЬНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ

10. Постановление Кабинета Министров Республики Казах-
стан от 17 марта 1993 года N 01 Об утверждении Правил возме-
щения предприятиями, учреждениями, организациями всех
форм собственности ущерба, причиненного рабочим и служа-
щим увечьем либо иным повреждением здоровья, связанным с
исполнением ими трудовых обязанностей
ПРАВИЛА ВОЗМЕЩЕНИЯ организациями всех форм соб-

ственности ущерба, причиненного рабочим и служащим увечь-
ем  либо иным повреждением здоровья, связанным с исполне-
нием ими трудовых обязанностей

I. Общие положения

1. Организации всех форм собственности (*) несут материальную
ответственность за ущерб, причиненный рабочим и служащим увечь-
ем либо иным повреждением здоровья, связанным с исполнением ими
трудовых обязанностей (*), происшедшим по вине организации как
на его территории, так и за ее пределами.
Предприятие освобождается от возмещения ущерба, если дока-

жет, что ущерб причинен не по его вине.
Сноска. В дальнейшем – организация.
В дальнейшем – трудовое увечье.
2. Возмещение ущерба состоит в выплате пострадавшему работ-

нику денежных сумм в размере заработка, дохода (или соответству-
ющей их части), которого он лишился вследствие утраты трудоспо-
собности или снижения ее, единовременного пособия и компенсации
дополнительных расходов, вызванных повреждением здоровья.

3. В случае смерти пострадавшего работника право на возмеще-
ние ущерба имеют нетрудоспособные лица, состоявшие на иждиве-
нии умершего или имевшие ко дню его смерти право на получение от
него содержания, ребенок умершего, родившийся после его смерти,
а также один из родителей, супруг или другой член семьи, если он не
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работает и занят уходом за детьми, братьями, сестрами или внуками
умершего, не достигшими 8 лет.

4. Установление степени утраты профессиональной трудоспособ-
ности (в процентах) работником, получившим увечье или иное по-
вреждение здоровья, связанное с исполнением им трудовых обязан-
ностей, производится медико-социальной экспертной комиссий
(МСЭК).
Указания о порядке установления МСЭКом степени утраты про-

фессиональной трудоспособности вследствие трудового увечья утвер-
ждаются Министерством образования, культуры и здравоохранения
совместно с Министерством труда и социальной защиты населения.

II. Размер ущерба, подлежащего возмещению

5. Размер возмещения ущерба пострадавшему в части утраченной
заработной платы зависит от степени утраты им профессиональной тру-
доспособности и исчисляется по степени этой утраты в процентах к
среднемесячной заработной плате.
Если в связи с трудовым увечьем, профессиональным заболева-

нием пострадавшему назначено государственное пособие по инвалид-
ности, то размер возмещения ущерба снижается на сумму этого по-
собия.
При определении утраченного заработка (дохода) пособие по ин-

валидности, назначенное потерпевшему в связи с увечьем или иным
повреждением здоровья, другие виды пособий, назначенные как до,
так и после причинения вреда здоровью, а также пенсионные выпла-
ты в счет возмещения не засчитываются,
Сумма по возмещению ущерба в части утраченной заработной платы

выплачивается независимо от получаемых пострадавшим заработной
платы, стипендии и иных доходов.

6. Лицам, имеющим право на возмещение ущерба в случае смер-
ти кормильца, ущерб возмещается в размере среднемесячного зара-
ботка кормильца за вычетом доли, приходящейся на него самого и
трудоспособных лиц, состоявших на его иждивении, но не имеющих
права на возмещение ущерба.

7. Если трудовое увечье наступило не только по вине организа-
ции, но и вследствие грубой неосторожности пострадавшего работ-
ника, размер возмещения ущерба должен быть уменьшен в зависи-
мости от степени его вины.
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Степень вины пострадавшего устанавливается комиссией, рассле-
дующей данный несчастный случай, в порядке, определяемом Поло-
жением о расследовании и учете несчастных случаев и иных повреж-
дений здоровья трудящихся на производстве, утвержденным поста-
новлением Кабинета Министров Республики Казахстан от 15 декабря
1994 г. N 1414.
При наличии заявления о пересмотре решения комиссии вопрос

об определении степени вины пострадавшего рассматривается Госу-
дарственной инспекцией охраны и условий труда Министерства труда
и социальной защиты населения Республики Казахстан либо его
подразделениями на местах.
При выплате единовременного пособия и компенсации дополни-

тельных расходов в связи с трудовым увечьем степень вины постра-
давшего не учитывается.

8. Размер возмещения ущерба, единовременного пособия исчис-
ляется на основании среднемесячного заработка за 12 календарных
месяцев, предшествовавших трудовому увечью или наступлению ут-
раты трудоспособности в связи с данным трудовым увечьем (по вы-
бору пострадавшего работника). В случае профессионального забо-
левания по желанию пострадавшего работника для исчисления раз-
мера возмещения ущерба может приниматься среднемесячный зара-
боток за 12 календарных месяцев перед прекращением работы, по-
влекшей это заболевание.

9. Если ко времени обращения за возмещением ущерба не сохра-
нились документы о фактическом заработке пострадавшего работни-
ка до получения трудового увечья, то размер возмещения ущерба
исчисляется исходя из действующей на момент обращения тарифной
ставки (оклада) по работе, которую он выполнял.

10. В заработке для исчисления возмещения ущерба учитываются
все виды заработной платы, на которые по действующим правилам
начисляются взносы на социальное страхование (кроме заработка чле-
нов колхозов), за исключением выплат единовременного характера,
не обусловленных действующей системой оплаты труда (компенсация
за неиспользованный отпуск, выходное пособие и др.).
При исчислении размера возмещения ущерба членам колхозов

учитывается заработная плата во всех ее видах за работу в обществен-
ном хозяйстве колхоза.

11. Лицам, получившим трудовое увечье в период прохождения
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производственного обучения (практики), размер возмещения ущерба
исчисляется исходя из ставки (оклада) по той профессии (специально-
сти), которой обучался пострадавший работник (но не ниже 2 разря-
да). Лицам, имевшим заработок в период обучения (практики), раз-
мер возмещения ущерба исчисляется по их желанию исходя из сред-
немесячного заработка за этот период. По желанию пострадавшего
работника размер возмещения ущерба может быть исчислен исходя
из среднемесячного заработка по работе, предшествовавшей произ-
водственному обучению (практике).

12. Порядок определения среднемесячного заработка для исчис-
ления возмещения ущерба рабочим и служащим, которые получили
трудовое увечье в период работы за границей, устанавливается Ми-
нистерством труда и социальной защиты населения по согласованию с
Министерством Финансов Республики Казахстан.

III. Порядок и условия возмещения пострадавшему
работнику дополнительных расходов,

вызванных трудовым увечьем

13. Сверх возмещения утраченного заработка организация ком-
пенсирует пострадавшему работнику дополнительные расходы, выз-
ванные трудовым увечьем (на дополнительное питание, приобретение
лекарств на медицинское обследование и реабилитацию, протезиро-
вание, уход за ним, санаторно-курортное лечение, включая оплату
проезда потерпевшего к месту лечения и обратно, а в необходимых
случаях также сопровождающего его лица, приобретение специаль-
ных транспортных средств, горючего и др.), если он МСЭКом при-
знан нуждающимся в этих видах помощи и не получил их бесплатно
от соответствующих организаций.
Инвалидам первой группы (кроме случаев нуждаемости в специ-

альном медицинском уходе) заключение МСЭК о нуждаемости в ухо-
де за ними не требуется.
Пострадавшему, нуждающемуся в специальном медицинском и

бытовом уходе, расходы возмещаются из расчета не менее одного
месячного расчетного показателя по каждому виду ухода независи-
мо от того, кем этот уход осуществляется.

14. Предприятие вправе за счет прибыли, остающейся в их распо-
ряжении, устанавливать пострадавшим работникам и членам их се-
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мей, получившим возмещение ущерба в связи со смертью постра-
давшего работника, льготы по оплате жилой площади, содержанию
детей в детских учреждениях, находящихся в ведении организации,
частично или полностью оплачивать стоимость топлива, коммуналь-
ных услуг, паевых взносов в жилищно-строительных, садовых, га-
ражно-строительных кооперативах, проезд на всех видах обществен-
ного транспорта (кроме такси), а также оказывать другую помощь.
Сверх возмещения утраченного заработка, дополнительных видов

возмещения ущерба организация выплачивает пострадавшему работ-
нику, лицам, имеющим право на возмещение ущерба в связи со смер-
тью кормильца, единовременное пособие.
Размер единовременного пособия определяется коллективным до-

говором, но должен быть не менее:
– десятикратного годового заработка работника в случае его смерти

в результате несчастного случая на производстве или профессиональ-
ного заболевания;

– пятикратного годового заработка работника, признанного инва-
лидом первой или второй группы от трудового увечья или професси-
онального заболевания;

– двукратного годового заработка работника, признанного инва-
лидом третьей группы от трудового увечья или профессионального
заболевания;

– годового заработка работника при определении ему стойкой ут-
раты трудоспособности без установления инвалидности.

IV. Порядок рассмотрения заявления и споров
о возмещении ущерба

15. Заявление о возмещении ущерба подается в организацию,
которое несет ответственность за ущерб, причиненный трудовым
увечьем.
В случае реорганизации или ликвидации организации заявление

подается правопреемнику или в вышестоящую организацию.
16. Администрация организации обязана рассмотреть заявление о

возмещении ущерба и принять соответствующее решение не позднее
десяти дней со дня его поступления со всеми необходимыми доку-
ментами или поступления дополнительных документов.
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Решение о возмещении ущерба оформляется приказом (распоря-
жением) по предприятию.
При несогласии с решением администрации организации постра-

давший работник или другое заинтересованное лицо может обжало-
вать ее решение в судебном порядке.

V. Порядок выплаты сумм в возмещение ущерба

17. Выплата сумм в возмещение ущерба рабочим и служащим
производится предприятием, ответственным за причиненный ущерб.
Рабочим и служащим, получившим трудовое увечье в период их

работы за границей, возмещение ущерба производится предприятия-
ми, министерствами и ведомствами, направившими их на работу за
границу.

18. Возмещение ущерба, полученного на предприятиях Республи-
ки Казахстан, гражданам, выехавшим на постоянное место житель-
ства в другие государства, осуществляется за счет средств этих орга-
низаций на условиях, установленных настоящими Правилами.

19. В случае ликвидации организации выплата сумм в счет возме-
щения ущерба производится его правопреемником.
При отсутствии правопреемника выплата сумм в счет возмещения

ущерба производится из фонда социального страхования при усло-
вии подтверждения факта об исключении организации из государствен-
ного регистра и представления соответствующих документов.

20. Суммы в возмещение ущерба выплачиваются:
а) пострадавшим рабочим и служащим – с того дня, когда они

вследствие трудового увечья лишились прежнего заработка;
б) лицам, имеющим право на возмещение ущерба в связи со смер-

тью кормильца, – со дня его смерти, но не ранее приобретения права
на получение сумм в возмещение ущерба.
При обращении о возмещении ущерба по истечении трех лет пос-

ле утраты прежнего заработка в связи с трудовым увечьем или после
смерти кормильца возмещение ущерба производится со дня подачи
заявления.

21. Возмещение ущерба пострадавшим работникам в части утра-
ченного заработка производится в течение срока, на который МСЭ-
Ком установлена утрата трудоспособности в связи с трудовым уве-
чьем.
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Лицам, имеющим право на возмещение ущерба в связи со смер-
тью кормильца, возмещение ущерба производится:
несовершеннолетним – до достижения 18 лет (учащимся профес-

сионально-технических училищ, средних специальных и высших учеб-
ных заведений – до окончания учебы, но не более чем до достижения
ими 23-летнего возраста);
мужчинам старше 60 лет и женщинам старше 55 лет – пожиз-

ненно;
инвалидам – в течение всего периода нетрудоспособности;
родителю, супругу или другому члену семьи, не работающему

и занятому уходом за детьми, братьями, сестрами, внуками умер-
шего кормильца, не достигшими 8 лет, до достижения ребен-
ком 8 лет.

22. При установлении стойкой утраты трудоспособности от про-
фессионального заболевания, полученного при работе у разных ра-
ботодателей (двух и более), и определяемый МСЭК в совокупности,
возмещение ущерба производится по долевому принципу пропорци-
онально отработанному времени у этих работодателей.
В случае ликвидации одного из работодателей к моменту установ-

ления стойкой утраты трудоспособности возмещение ущерба произ-
водится в соответствии с действующим законодательством.

23. Порядок возмещения ущерба лицам, выезжающим на посто-
янное место жительства за пределы территории Республики Казах-
стан (Государства СНГ), регулируется в соответствии с Соглашением
о взаимном признании прав на возмещение вреда, причиненного ра-
ботникам увечьем, профессиональным заболеванием либо иным по-
вреждением здоровья, связанные с исполнением ими трудовых обя-
занностей, ратифицированным Указом Президента Республики Казах-
стан от 25 мая 1995 г. N 2303.

24. Пересмотр размеров назначенных сумм по возмещению ущерба
согласно условиям настоящих Правил осуществляется в следующих
случаях:
при изменении размера оплаты труда;
при изменении состава членов семьи умершего;
при изменении степени утраты профессиональной трудоспособ-

ности пострадавшего.
Пересмотр размера возмещения ущерба осуществляется путем пе-

рерасчета среднемесячной заработной платы, из которой этот размер
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ранее был определен, на основе приведения ее в сопоставимые усло-
вия со сложившимся уровнем оплаты труда перед перерасчетом воз-
мещения ущерба у работника соответствующей квалификации на дан-
ном или аналогичном рабочем месте. При наличии в организации этих
рабочих мест с разным уровнем заработной платы для расчета прини-
мается их среднемесячная заработная плата в организации, а при от-
сутствии рабочего места берется среднемесячная заработная плата ана-
логичной профессии и квалификации в отрасли.

25. Доставка и пересылка сумм, выплачиваемых в возмещение
ущерба, производятся за счет организации.

26. Суммы, выплачиваемые в возмещение ущерба, не облагаются
налогами. Удержания из этих сумм производятся в том же порядке,
что и удержания из заработной платы.

VI. Возмещение ущерба в случаях реорганизации,
ликвидации (банкротства) организаций

27. При ликвидации (банкротстве), реорганизации (слиянии, при-
соединении, разделении, выделении, преобразовании) юридического
лица порядок возмещения ущерба определяется в соответствии с дей-
ствующим законодательством.
Требования граждан за причинение вреда жизни или здоровью

удовлетворяются путем капитализации соответствующих повремен-
ных платежей, исчисленных или выплачиваемых на день принятия ре-
шения о ликвидации юридического лица (признания должника банк-
ротом). Капитализации подлежат средства, предназначенные для воз-
мещения ущерба.
Если права и обязанности ликвидируемой (признанной банкро-

том) организации не переходят к правопреемнику или вновь возника-
ющему (возникающим) юридическому лицу, то ликвидационная ко-
миссия (конкурсный управляющий) суммы капитализированных по-
временных платежей, подлежащих выплате в возмещение ущерба,
перечисляет пострадавшим или лицам, имеющим право на возмеще-
ние ущерба в связи со смертью кормильца, на их лицевые счета в
банке.

28. Положения настоящих Правил на участников ликвидации ава-
рии на Чернобыльской АЭС не распространяются.
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Постановление Пленума Верховного суда Республики Казах-
стан от 9 июля 1999 года N 9 О некоторых вопросах применения
судами республики законодательства по возмещению вреда,
причиненного здоровью
Обсудив итоги обобщения судебной практики по делам о приме-

нении законодательства по искам о возмещении вреда, причиненного
здоровью, и в связи с возникающими у судов вопросами, Пленум
Верховного суда Республики Казахстан постановляет:

1. Исходя из пункта 15 «Правил возмещения организациями всех
форм собственности ущерба, причиненного рабочим и служащим уве-
чьем либо иным повреждением здоровья, связанным с исполнением
ими трудовых обязанностей», утвержденных постановлением Каби-
нета Министров Республики Казахстан от 17 марта 1993 года N 201, с
изменениями и дополнениями, внесенными постановлением Прави-
тельства от 31 декабря 1997 года N 1878, исковое заявление о возме-
щении вреда, причиненного работнику, принимается к производству
суда после того, как по его требованию или по требованию членов
семьи умершего работника состоялось решение администрации орга-
низации, с решением которой не согласились потерпевший, члены се-
мьи умершего либо когда эти требования не были рассмотрены адми-
нистрацией в установленный десятидневный срок.
В случае несвоевременного принятия решения администрацией по

заявлению потерпевшего последний вправе обратиться непосредствен-
но в суд. При оспаривании потерпевшим решения администрации о
возмещении ущерба суд обязан рассмотреть иск в полном объеме, а
не только в отношении спорных денежных сумм.
Исковые заявления о присуждении сумм на новый срок после ме-

дицинского переосвидетельствования потерпевшего принимаются су-
дом к своему производству в таком же порядке, как и первичные
заявления.

2. Суд, принимая исковое заявление, должен проверить, соответ-
ствует ли оно требованиям закона. В ходе досудебной подготовки в
зависимости от характера предъявленного иска должны быть пред-
ставлены истцом или истребованы судьей: акт о несчастном случае на
производстве (акт по форме Н-1); заключение государственного инс-
пектора труда о причинах повреждения здоровья; заключение меди-
цинского учреждения о профессиональном заболевании; заключение
медико-социальной экспертной комиссии (МСЭК) об установлении
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степени утраты профессиональной трудоспособности (в процентах)
работником, получившим увечье или иное повреждение здоровья,
связанного с исполнением им трудовых обязанностей; заключение су-
дебно-медицинской экспертной комиссии в других случаях повреж-
дения здоровья; нуждаемости в постороннем уходе и других видов
дополнительных расходов; справка о размере среднемесячной зара-
ботной платы, исчисленной в соответствии со ст. 938 ГК (пунктами 8
– 12 «Правил возмещения организациями всех форм собственности
ущерба, причиненного рабочим и служащим увечьем либо иным по-
вреждением здоровья, связанным с исполнением ими трудовых обя-
занностей», утвержденных постановлением Кабинета Министров Рес-
публики Казахстан от 17 марта 1993 года N 201, с изменениями и
дополнениями, внесенными постановлением Правительства от 31 де-
кабря 1997 года N 1878); справка о назначенном и фактически полу-
чаемом пособии либо о размере государственного социального посо-
бия, которое могло быть назначено по инвалидности, установленной в
связи с утратой трудоспособности; справки об иждивенцах умершего
и назначенном им пособии в связи со смертью кормильца, а также
другие необходимые документы.

3. Право на возмещение вреда, причиненного повреждением здо-
ровья, имеют потерпевшие, полностью или частично утратившие про-
фессиональную трудоспособность, а при отсутствии ее – общей тру-
доспособности. Если увечье или иное повреждение здоровья причи-
нено несовершеннолетнему, не достигшему четырнадцати лет и не име-
ющему заработка, то возмещению подлежат расходы, связанные с
повреждением здоровья.
В случае смерти пострадавшего (кормильца) право на возмеще-

ние вреда имеют нетрудоспособные лица, состоящие на иждивении
умершего или имевшие ко дню его смерти право на получение от
него содержания, а также ребенок умершего, родившийся после его
смерти.

4. Вред, причиненный работнику повреждением здоровья в связи
с исполнением им трудовых (служебных) обязанностей, аналогичных
обязанностей, вытекающих из договорных обязательств, обязаннос-
тей воинской службы, возмещается организацией или физическим
лицом работодателем только при наличии вины последних. При этом
не имеет значения, причинено ли повреждение здоровья на террито-
рии организации или за ее пределами.
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Если повреждение здоровья причинено работнику, находящемуся
при исполнении договорных обязательств, трудовых (служебных) обя-
занностей, обязанностей воинской службы источником повышенной
опасности, то ответственность за причинение такого вреда несет вла-
делец источника повышенной опасности.
Если, однако, вред жизни и здоровью работника причинен во вре-

мя следования к месту работы или с работы от воздействия транспор-
тного средства, предоставленного организацией или физическим ли-
цом-работодателем, то последние несут ответственность перед потер-
певшим.

5. Физические и юридические лица, деятельность которых связана
с повышенной опасностью для окружающих, обязаны возместить вред,
причиненный источником повышенной опасности, если не докажут,
что вред возник вследствие непреодолимой силы или умысла потер-
певшего. Владелец источника повышенной опасности отвечает за при-
чиненный вред в размере, определяемом на основе действующего
законодательства.
Источником повышенной опасности надлежит признавать любую

деятельность, осуществление которой создает повышенную опасность
причинителя вреда из-за невозможности полного контроля за ней со
стороны человека, а также деятельность по использованию, транспор-
тировке, хранению предметов, веществ и иных объектов производ-
ственного, хозяйственного и иного назначения, обладающих такими
же свойствами. Также судам следует иметь в виду, что вредонос-
ность и бесконтрольность действий домашних (в том числе служеб-
ных и сторожевых собак) и диких животных, находящихся у юриди-
ческих лиц и граждан, при определенных обстоятельствах могут быть
отнесены к источникам повышенной опасности.

6. Ответственность за вред, причиненный действием источника по-
вышенной опасности, наступает как при целенаправленном их исполь-
зовании, так и при самопроизвольном проявлении их вредоносных
свойств (например, в случае причинения вреда вследствие самопро-
извольного движения автомобиля).

7. Под владельцем источника повышенной опасности следует по-
нимать юридическое лицо или гражданина, осуществляющих эксплу-
атацию источника повышенной опасности в силу принадлежащего им
права собственности, права хозяйственного ведения, права оператив-
ного управления либо по другим основаниям (по договору аренды,
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по доверенности на управление транспортным средством, в силу рас-
поряжения компетентного органа о передаче источника повышенной
опасности и т. д.).
Не признается владельцем источника повышенной опасности и не

несет ответственности за вред перед потерпевшим лицо, управляю-
щее источником повышенной опасности в силу трудовых отношений
с владельцем этого источника (шофер, машинист, оператор и др.).
Если автотранспортные предприятия и другие предприятия передают
по договору аренды автомашины своим работникам, т.е. лицам, со-
стоящим с предприятием в трудовых отношениях, действующим в
интересах предприятия, и транспортное средство фактически не выхо-
дит из владения этого предприятия, то ответственность за причинен-
ный вред должно нести предприятие как владелец (собственник) ис-
точника повышенной опасности.

8. В случае причинения вреда здоровью в результате взаимодей-
ствия источников повышенной опасности самим их владельцам суды
должны исходить из того, что ответственность за причинение вреда
наступает на общих основаниях. При этом необходимо иметь в виду,
что:

– вред, причиненный одному из владельцев по вине другого, воз-
мещается виновным;

– при наличии вины лишь владельца, которому причинен вред, он
ему не возмещается;

– при наличии вины обоих владельцев размер возмещения опре-
деляется соразмерно степени вины каждого;

– при отсутствии вины владельцев источников повышенной опас-
ности во взаимном причинении вреда (независимо от его размера) ни
один из них не имеет права на возмещение.

9. Владелец источника повышенной опасности не отвечает за вред,
если докажет, что он вышел из обладания владельца не по его вине, а
в результате противоправных действий других лиц. В таких случаях
ответственность лиц, фактически владевших источником повышен-
ной опасности, определяется на общих основаниях.
В случае причинения вреда источником повышенной опасности,

выбывшим из владения его владельца в результате не только проти-
воправных действий других лиц, но и при наличии вины владельца
(например, владельцем не была обеспечена надлежащая охрана ис-
точника повышенной опасности), ответственность за вред может быть
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возложена как на лицо, эксплуатирующее непосредственно источник
повышенной опасности, так и на его владельца. При таких обстоя-
тельствах ответственность возлагается в долевом порядке.

10. Судам следует иметь в виду, что возмещение ущерба состоит в
выплате потерпевшему работнику утраченного заработка (дохода),
который он имел бы либо определенно мог бы иметь, единовремен-
ного пособия, а также дополнительных расходов, вызванных повреж-
дением здоровья (на лечение, дополнительное питание, приобретение
лекарств, протезирование, посторонний уход, санаторно-курортное
лечение, приобретение специальных транспортных средств, подготов-
ку к другой профессии и др.), если признано, что потерпевший
нуждается в этих видах помощи и ухода и не получает их бесплатно.
При этом суды должны учесть, что при определении утраченного

заработка (дохода) пособие по инвалидности, назначенное потерпев-
шему в связи с увечьем или иным повреждением здоровья, другие
виды пособий, назначенные как до, так и после причинения вреда
здоровью, а также пенсионные выплаты в счет возмещения не засчи-
тываются. Также не подлежит зачету и заработок, получаемый потер-
певшим после повреждения здоровья..

11. Единовременное пособие потерпевшему работнику, лицам,
имеющим право на возмещение ущерба в связи со смертью кормиль-
ца, подлежит выплате, если несчастный случай, в результате которого
наступило трудовое увечье или смерть потерпевшего, имел место после
25 февраля 1993 года, поскольку до введения в действие Закона Рес-
публики Казахстан «Об охране труда» от 22 января 1993 года указан-
ный вид ответственности для случаев причинения вреда здоровью
законом не был предусмотрен.

12. Судам следует иметь в виду, что к расходам на погребение,
подлежащим возмещению, относятся лишь необходимые расходы,
непосредственно связанные с погребением (затраты на изготовление
гроба, приобретение одежды для умершего, венков, рытье могилы,
доставку покойного к месту захоронения и т.п.). Подлежат также
возмещению расходы на установку памятников и оград, исходя из
фактической стоимости их изготовления, но не выше предельной
стоимости стандартных памятников и оград, установленной в дан-
ной местности.
Не подлежат возмещению расходы на приобретение спиртных

напитков.
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13. Если увечье или иное повреждение здоровья вызвало частич-
ную утрату трудоспособности, недостаточную для установления груп-
пы инвалидности, возмещение ущерба должно производиться в соот-
ветствии с абзацем 1 пункта 5 «Правил», т. е. в процентах к среднеме-
сячной заработной плате, соответствующей степени утраты им про-
фессиональной трудоспособности.

14. Возмещение вреда, причиненного осужденному, отбывающе-
му наказание в местах лишения свободы, при выполнении им работ
по поручению администрации ИТУ, осуществляется на общих осно-
ваниях.

15. При удовлетворении иска суд в решении должен указать, в
чем конкретно выразилась вина организации, физического лица-ра-
ботодателя в причинении вреда здоровью потерпевшего или гибели
кормильца.
При неудовлетворении иска следует обосновать отсутствие вины

организации или физического лица-работодателя в причинении вреда
здоровью.

16. Денежные суммы в возмещение вреда должны присуждаться
потерпевшему со дня, когда он вследствие повреждения здоровья ли-
шился прежнего среднемесячного заработка, а иждивенцам умерше-
го – со дня его смерти, но не ранее дня приобретения им права на
получение денежных сумм в возмещение вреда на срок, указанный в
заключении экспертной комиссии, или пожизненно. При этом судам
следует иметь в виду, что в соответствии с положениями ст. 187 ГК
требования, предъявленные по истечении трех лет с момента возник-
новения права на возмещение такого рода, удовлетворяются не более
чем за три года, предшествующие предъявлению иска. В решении
суда должен быть приведен точный расчет присужденных сумм, ука-
зан срок их выплаты.
Разъяснить, что в случае установления инвалидности пожизненно

при взыскании денежных сумм в возмещение вреда, причиненного
здоровью, суд может указать в решении, что истец имеет право в
будущем получать в централизованном порядке установленные поме-
сячно денежные суммы с учетом индекса повышения минимального
размера оплаты труда. При такой записи в решении вопрос об индек-
сации будущих платежей рассматривается судом в порядке исполни-
тельного производства.
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17. Пересмотр размеров назначенных денежных сумм по возме-
щению вреда, причиненного жизни и здоровью работника при испол-
нении трудовых обязанностей, обязанностей воинской службы, про-
изводится в случаях:
изменения оплаты труда, изменения состава членов семьи умер-

шего;
изменения степени утраты профессиональной трудоспособности

потерпевшего.
Исходя из требований ст. 283 ГК о том, что сумма, выплачиваемая

по денежному обязательству непосредственно на содержание граж-
данина (в возмещение вреда, причиненного жизни или здоровью, по
договору пожизненного содержания и др.), с официальным увеличе-
нием минимальной заработной платы пропорционально увеличивает-
ся, то пересмотр размера возмещения ущерба в сторону уменьшения
не допускается. При снижении уровня среднемесячной заработной
платы, из которой должен быть произведен перерасчет потерпевше-
му, но при официальном увеличении минимальной заработной платы
денежные суммы в возмещение ущерба должны быть увеличены про-
порционально росту минимальной заработной платы.

18. При наличии данных, что трудовое увечье наступило не только
по вине организации и физического лица-работодателя, но и вслед-
ствие грубой неосторожности потерпевшего работника, суд обязан
запросить решение комиссии, расследующей данный несчастный слу-
чай в порядке, определяемом «Положением о расследовании и учете
несчастных случаев и иных повреждений здоровья трудящихся на про-
изводстве», утвержденным постановлением Кабинета Министров Рес-
публики Казахстан от 15 декабря 1994 года N 1414.
В случае несогласия истца с решением комиссии по расследова-

нию несчастных случаев он вправе обратиться с заявлением о пере-
смотре в государственную инспекцию охраны и условий труда Мини-
стерства труда и социальной защиты населения либо в его подразде-
ления на местах.
Решение комиссии по расследованию несчастных случаев и зак-

лючение государственной инспекции охраны и условий труда о степе-
ни вины потерпевшего являются одним из доказательств, которое под-
лежит оценке в совокупности со всеми материалами дела.
Суд, установив в действиях потерпевшего: грубую неосторожность,

должен уменьшить размер возмещения ущерба в зависимости от сте-
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пени его вины. При этом судам следует иметь в виду, что при вынесе-
нии решения о выплате единовременного пособия и компенсации до-
полнительных расходов в связи с трудовым увечьем степень вины
потерпевшего не учитывается.

19. Разъяснить судам, что при рассмотрении иска о возмещении
вреда, причиненного здоровью источником повышенной опасности,
помимо взыскания такого вреда подлежит компенсации и моральный
вред независимо от вины причинителя.

20. Вред здоровью потерпевшего, причиненный несовершенно-
летним, не достигшим четырнадцати лет, возмещается его родителя-
ми усыновителями, опекунами при наличии их вины в причинении
вреда. Такая обязанность может быть возложена, в частности, при
неосуществлении ими должного воспитания или присмотра за несо-
вершеннолетним, потворствовании его неправомерным действиям.
Если малолетний, нуждающийся в опеке, находился в соответству-

ющем воспитательном, лечебном учреждении, учреждении социаль-
ной защиты населения или другом аналогичном учреждении, которое
в силу закона является его опекуном, это учреждение обязано возме-
стить вред, причиненный малолетним, если не докажет, что вред воз-
ник не по его вине, которая может выражаться в ненадлежащем воспита-
нии и неосуществлении за малолетним должного надзора.
Обязанность родителей, усыновителей, опекунов, учебных заведе-

ний, воспитательных, лечебных и иных учреждений по возмещению вреда
не прекращается с достижением малолетним совершеннолетия или полу-
чения им имущества, достаточного для возмещения вреда.

21. При рассмотрении дел о возмещении вреда, причиненного не-
совершеннолетним в возрасте от 14 до 18 лет, суды должны исходить
из того, что согласно п. 4 ст. 22 ГК они несут ответственность за вред,
причиненный их действиями, по правилам Гражданского кодекса. При
отсутствии у несовершеннолетнего в возрасте от 14 до 18 лет имуще-
ства или иного источника дохода, достаточного для возмещения вре-
да, обязанность по возмещению вреда полностью или в недостающей
части возлагается на его родителей, усыновителей или попечителей
при условии их виновного поведения, способствовавшего возникно-
вению вреда. Эта обязанность родителей, усыновителей, попечителей
прекращается по достижении причинителем вреда совершеннолетия
либо при появлении у него имущества или иного источника дохода,
достаточного для возмещения вреда.
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22. В случае реорганизации юридического лица, признанного в
установленном порядке ответственным за вред, причиненный жизни
и здоровью, обязанность по выплате соответствующих платежей не-
сет его правопреемник, к которому предъявляются требования о воз-
мещении вреда.
В случае ликвидации юридического лица, признанного в установ-

ленном порядке ответственным за вред, причиненный жизни и здоро-
вью, соответствующие платежи должны быть капитализированы для
выплаты их потерпевшему по правилам, установленным законода-
тельными или иными нормативными правовыми актами.

23. В связи с изменениями, внесенными постановлением Прави-
тельства от 31 декабря 1997 года N 1878 в «Правила возмещения
организациями всех форм собственности ущерба, причиненного ра-
бочим и служащим увечьем либо иным повреждением здоровья, свя-
занным с исполнением ими трудовых обязанностей», утвержденных
постановлением Кабинета Министров Республики Казахстан от 17
марта 1993 года, с 1 января 1998 года положения настоящих «Пра-
вил» на участников ликвидации аварии на Чернобыльской АЭС не
распространяются. В связи с этим судам при рассмотрении споров
таких лиц следует иметь в виду, что в соответствии с Указом Прези-
дента Республики Казахстан от 25 июня 1995 года N 2303 о ратифи-
кации Соглашения о взаимном признании прав на возмещение вреда,
причиненного работникам увечьем, профессиональным заболевани-
ем либо иным повреждением здоровья, связанным с исполнением ими
трудовых обязанностей, возмещение вреда, причиненного работни-
кам вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС и других радиа-
ционных катастроф, осуществляется в соответствии с принятым наци-
ональным законодательством и специальными соглашениями. Указом
Президента Республики Казахстан, имеющего силу закона, «О льго-
тах и социальной защите участников, инвалидов Великой Отечествен-
ной войны и лиц, приравненных к ним» от 28 апреля 1995 года с
последующими изменениями и дополнениями лица, принимавшие
участие в ликвидации последствий катастрофы на Чернобыльской АЭС
в 1986 – 1987 годах, и лица, ставшие инвалидами вследствие катаст-
рофы на Чернобыльской АЭС, их дети, инвалидность которых генети-
чески связана с радиационным облучением одного из родителей, по
льготам и гарантиям приравниваются соответственно к участникам
Великой Отечественной войны и к инвалидам Великой Отечественной



412

войны. Исходя из этого, суды должны руководствоваться нормами
законодательства о льготах и гарантиях, предоставляемых участни-
кам и инвалидам Великой Отечественной войны, а также Законом Рес-
публики Казахстан «О специальном государственном пособии в Респуб-
лике Казахстан» от 5 апреля 1999 года N 365-I.

24. В связи с принятием настоящего постановления считать поста-
новление Пленума Верховного суда Казахской ССР от 16 декабря
1988 года N 9 «О некоторых вопросах применения судами республи-
ки законодательства по искам о возмещении вреда, причиненного здо-
ровью» утратившим силу, постановление Пленума Верховного суда
СССР от 5 сентября 1986 года N 13 «О судебной практике по делам о
возмещении вреда, причиненного повреждением здоровья», не дей-
ствующим в Республике Казахстан.
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11. Постановление Министерства труда Республики Казах-
стан и Министерства социальной защиты Республики Казах-
стан от 17 мая 1993 г. N 27/3 Об утверждении разъяснения «О
порядке применения Правил возмещения предприятиями, уч-
реждениями, организациями всех форм собственности ущерба,
причиненного рабочим и служащим увечьем или иным повреж-
дением здоровья, связанным с исполнением ими трудовых обя-
занностей»

Р А З Ъ Я С Н Е Н И Е

О порядке применения Правил возмещения предприятия-
ми, учреждениями, организациями всех форм собственности
ущерба, причиненного рабочим и служащим увечьем или иным
повреждением здоровья, связанным с исполнением ими трудо-
вых обязанностей

I. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

1. Отношения по возмещению ущерба (вреда) причиненного ра-
ботникам увечьем, профессиональным заболеванием или иным по-
вреждением здоровья, связанным с исполнением ими трудовых обя-
занностей(*), регулируются Гражданским кодексом Казахской ССР,
Законом Республики Казахстан «Об охране труда», постановлением
Верховного Совета Республики Казахстан «О регулировании граж-
данских правоотношений в период проведения экономической рефор-
мы» от 30 января 1993 г., Правилами по возмещению предприятия-
ми, учреждениями, организациями всех форм собственности ущерба,
причиненного рабочим и служащим увечьем либо иным поврежде-
нием здоровья, связанным с исполнением ими трудовых обязаннос-
тей, утвержденными постановлением Кабинета Министров Республи-
ки Казахстан от 17 марта 1993 г. N 201.

2. Работодатель несет материальную ответственность за вред, при-
чиненный здоровью рабочих и служащих, членов колхозов и других
кооперативов, гражданам , работающим по гражданско-правовым
договорам подряда и поручения, происшедшим на территории рабо-
тодателя, так и за ее пределами, а также во время следования к месту
работы или с работы на транспорте, предоставленным работодателем
(п.1 Правил)

3. Трудовое увечье считается наступившим по вине работодателя,
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если оно произошло вследствие необеспечения им здоровых и безо-
пасных условий труда (несоблюдение правил охраны труда, техники
безопасности, промышленной санитарии и т.п.).

4. Доказательством ответственности работодателя за причиненный
вред и доказательством его вины могут служить документы и показа-
ния свидетелей, в частности:
акт о несчастном случае на производстве;
приговор, решение суда, постановление прокурора, органа дозна-

ния или предварительного следствия;
заключение технического инспектора труда либо других должнос-

тных лиц (органов), осуществляющих контроль и надзор за состояни-
ем охраны труда и соблюдением законодательства о труде, о причи-
нах повреждения здоровья; медицинское заключение о профессио-
нальном заболевании;
решение о наложении административного или дисциплинарного

взыскания на виновных лиц;
постановление органа социального страхования о возмещении ра-

ботодателем бюджету государственного страхования расходов на вып-
лату рабочему или служащему пособия по временной нетрудоспо-
собности в связи с трудовым увечьем.

5. В случае трудового увечья члена экипажа воздушного судна,
наступившего в связи с исполнением им служебных обязанностей при
взлете, полете или посадке воздушного судна, работодатель, которо-
му принадлежит воздушное судно на праве оперативного управления
или собственности, несет ответственность за причиненный вред, если
не докажет, что вред возник вследствие умысла потерпевшего.

6. Возмещение вреда состоит в выплате потерпевшему денежных
сумм в размере заработка, дохода (или соответствующей его части),
которого он лишился вследствие утраты трудоспособности или сни-
жения ее; в компенсации дополнительных расходов, вызванных по-
вреждением здоровья; в выплате в установленных случаях единовре-
менного пособия.

7. Потерпевшему, временно переведенному с его согласия в связи
с трудовым увечьем на более нижеоплачиваемую работу, выплачива-
ется разница между прежним и новым заработком до восстановления
трудоспособности или установления длительной либо постоянной ут-
раты трудоспособности.
Заключение о необходимости перевода потерпевшего на другую
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работу, его продолжительности (в пределах до одного года) и харак-
тера рекомендованной работы выдается врачебно-консультационной
комиссией.
При непредоставлении работодателем в указанный период соот-

ветствующей работы потерпевший имеет право на возмещение вреда
в размере среднемесячного заработка, который он получал до наступ-
ления трудового увечья.
Среднемесячный заработок по прежней работе в этом случае, а

также в случае, указанном в пункте 8 настоящего Разъяснения, опре-
деляется из заработка за два месяца, предшествовавших трудовому
увечью, в порядке, установленном действующим законодательством.

8. Работодатель обязан обеспечить обучение потерпевшего новой
профессии за счет средств работодателя.
Для этого необходимы следующие условия:
невозможность дальнейшего использования потерпевшего на пре-

жней работе вследствие трудового увечья;
согласие потерпевшего на обучение;
соответствие новой профессии рекомендациям МСЭК.
За время обучения потерпевшего новой профессии потерпевшему

выплачивается среднемесячный заработок по прежней работе. В этот
период выплата сумм в возмещении ущерба не производится.

9. В случае смерти потерпевшего право на возмещение вреда имеют
нетрудоспособные лица, состоявшие на иждивении умершего или
имевшие ко дню его смерти право на получение от него содержания,
ребенок умершего, родившийся после его смерти, а также один из
родителей, супруг или другой член семьи, если он не работает и занят
уходом за детьми, братьями, сестрами или внуками умершего, не до-
стигшими 8 лет.
Иждивенчество детей предполагается и не требует доказательств.
Нетрудоспособными членами семьи считаются:
дети, не достигшие 18 лет (учащиеся профессионально-техни-

ческих училищ, средних специальных и высших учебных заведе-
ний до их окончания, но не долее чем до достижения ими 23-лет-
него возраста);
мужчины старше 60 лет и женщины старше 55 лет, либо признан-

ные в установленном порядке инвалидами.
Несовершеннолетние дети умершего, на содержание которых умер-

ший выплачивал или обязан был выплачивать алименты, признаются
состоявшими на его иждивении.
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II. ЭКСПЕРТИЗА ТРУДОСПОСОБНОСТИ

10. Степень утраты профессиональной трудоспособности рабочих
и служащих определяется медико-социальной экспертной комиссией
(МСЭК) в процентах, устанавливаемых в зависимости от потери про-
фессиональной трудоспособности вследствие данного трудового уве-
чья или иного повреждения здоровья.

11. Порядок установления МСЭКом степени утраты профессио-
нальной трудоспособности вследствие трудового увечья или иного по-
вреждения здоровья утверждается Министерством здравоохранения
Республики Казахстан и Министерством социальной защиты Респуб-
лики Казахстан, совместно с Министерством труда Республики Ка-
захстан.
Одновременно с определением степени утраты профессиональной

трудоспособности при наличии оснований устанавливается соответ-
ствующая группа инвалидности и определяется нуждаемость потер-
певшего в дополнительных видах помощи.

12. Справка о степени утраты профессиональной трудоспособнос-
ти (в процентах), нуждаемости в дополнительных видах помощи вы-
дается освидетельствованному на руки; выписка из акта освидетель-
ствования с названными данными высылаются на предприятие или в
народный суд, направивший потерпевшего на МСЭК.

III. РАЗМЕР ВРЕДА, ПОДЛЕЖАЩЕГО  ВОЗМЕЩЕНИЮ
ПОТЕРПЕВШЕМУ

13. Размер возмещения вреда определяется в процентах к зара-
ботку потерпевшего до трудового увечья, соответствующих степени
утраты им профессиональной трудоспособности.
Например, вследствие повреждения здоровья на производстве ра-

ботник утратил 20 процентов профессиональной трудоспособности,
группа инвалидности не установлена. Среднемесячный заработок до
повреждения здоровья составляет 8400 руб. Он перешел на более лег-
кую работу и получает заработок 5600 руб. в месяц. Размер возме-
щения вреда составит 1680 руб.

14. При возмещении заработка или его части пенсия по инвалид-
ности, назначенная потерпевшему в связи, с трудовым увечьем, а равно
другие пенсии, назначенные как до, так и после трудового увечья, в
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счет возмещения не засчитываются. Также не засчитывается в
счет возмещения вреда заработок, получаемый потерпевшим
после увечья.
Например, Сидорову назначена пенсия по инвалидности 1 группы

в размере 6825 руб. в месяц. Утрата профессиональной трудоспособ-
ности составляет 100 процентов. Среднемесячная заработная плата до
получения профессионального заболевания 7229 руб. Возмещение
вреда производится в полном объеме без зачета пенсии по инвалид-
ности и составит также 7229 руб. в месяц.

IV. ВОЗМЕЩЕНИЕ ВРЕДА В СВЯЗИ
СО СМЕРТЬЮ КОРМИЛЬЦА

15. Нетрудоспособным гражданам, состоявшим на иждивении
умершего кормильца и имевшим право на возмещение вреда в связи
с его смертью, вред определяется в размере среднемесячного зара-
ботка умершего за вычетом доли, приходящейся на него самого и
трудоспособных граждан состоявших на его иждивении, но не имею-
щих права на возмещение вреда.
Для определения размера возмещения вреда каждому из граж-

дан, имеющих право на возмещение, часть заработка кормильца, ко-
торая приходится на всех указанных граждан, делится на их число.
Нетрудоспособным , не состоявшим на иждивении умершего, но

имеющим право на возмещение вреда, его размер определяется в
следующем порядке: если средства на содержание взыскивались в
судебном порядке, то возмещение вреда определяется в сумме, на-
значенной судом, если же средства на содержание не взыскивались в
судебном порядке, то возмещение вреда устанавливается с учетом
материального положения граждан и возможности умершего при
жизни оказывать им помощь (алиментный принцип).
Если право на возмещение вреда имеют одновременно граждане

как состоявшие на иждивении умершего, так и не состоявшие на его
иждивении, то сначала определяется размер возмещения вреда для
лиц, не состоявших на иждивении умершего. Установленная им сум-
ма возмещения вреда исключается из заработка кормильца, затем,
исходя из оставшейся суммы заработка определяется размер вреда
гражданам, состоявшим на иждивении умершего, в порядке, предус-
мотренном абзацами 1 и 2 настоящего пункта.
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Пример 1. Семья умершего состояла из трудоспособной неработа-
ющей жены и двух детей (2 и 6 лет), заработок умершего 4000 руб.:
4 х 3 = 3000 руб. В этом случае трудоспособная неработающая жена
также имеет право на возмещение, поскольку она занята уходом за
малолетними детьми.
Пример 2. Семья умершего состояла из трудоспособной неработа-

ющей жены и двух детей (10 и 17 лет). Право на получение возмеще-
ния имеет только десятилетний ребенок. При заработке умершего 8000
руб. в месяц сумма возмещения составит: 8000 : 4 х 1 = 2000руб.
Пример 3. Семья погибшего чабана, зарабатывающего 5000 руб.

в месяц состояла из него самого и жены – инвалида 2 группы, полу-
чающей пенсию 3000 руб. Жена являлась иждивенкой, поскольку
помощь мужа значительно превышала ее пенсию по инвалидности.
Размер возмещения составит 2500 руб. (5000 руб. : 2 х 1).
Пример 4. Заработок погибшего составлял 2400 руб., на его иж-

дивении находились двое несовершеннолетних детей в возрасте 13,
15 лет, жена работала. Право на возмещение вреда имела также пре-
старелая мать, проживающая с другими детьми. Размер возмещения
матери с учетом ее материального положения определена алиментно-
му принципу – 300 руб. остававшаяся сумма 2100 руб. (2400 – 300)
делится на три части с учетом доли самого умершего и двух детей
(жена во внимание не принимается, поскольку она работала). Таким
образом, предприятие обязано выплачивать возмещение вреда детям
в сумме 1400 руб. (2100 :3 х 2 = 1400 руб.)
Возмещение вреда несовершеннолетним детям умершего всегда

производится по долевому принципу независимо от того, проживали
они вместе с умершим или отдельно от него, выплачивал ли умерший
алименты на их содержание или обязан выплачивать.
Пример 5. После смерти потерпевшего остались его трудоспособ-

ная жена по второму браку и дочь пяти лет. Жена не работает и занята
уходом за дочерью. Имеется также сын от первого брака в возрасте
14 лет и мать умершего, проживающая отдельно с братом умершего
и получающая пенсию по старости при неполном стаже 720 руб. За-
работок умершего составил 7840 руб. Возмещение вреда рассчиты-
вается так: на мать по алиментному принципу – 1000 руб. На осталь-
ных членов семьи (в том числе на сына от первого брака, на которого
умерший выплачивал или должен был выплачивать алименты) по 2280
руб. (7840 1000 : 3 = 2280).
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16. Исчисленная в порядке, установленном пунктом 6 Правил, часть
заработка, приходящаяся на каждого из указанных лиц на момент
смерти кормильца, в дальнейшем перерасчету не подлежит, кроме
случаев рождения ребенка после смерти кормильца и назначения
(прекращения) выплаты возмещения ущерба одному из родите-
лей, супругу или другому члену семьи, занятому уходом за деть-
ми, братьями, сестрами или внуками умершего кормильца до дос-
тижения ими 8 лет.
В указанных случаях пересчитывается часть заработка кормильца,

приходящаяся на каждого члена семьи, имеющего право на возме-
щение вреда, с учетом увеличения или уменьшением числа таких чле-
нов семьи.
Пример 1. Ущерб определен на трех детей из заработка отца 3000

руб. по 750 руб. на каждого ребенка (3000 : 4 х 3), после достижения
одним из детей возраста 18 лет и поступления его на работу доля
каждого из оставшихся двух детей не пересчитывается, т.е.на каждо-
го составит по-прежнему 750 руб.
Пример 2. На день смерти кормильца на его иждивении находился

сын 10 лет. Жена работала. При заработке кормильца 12000 руб. часть
его заработка приходящаяся на сына, составит 6000 руб. (12000 :2).
Через три месяца после смерти кормильца его вдова родила дочь и
оставила работу. В этом случае должна быть пересчитана часть зара-
ботка кормильца, приходящаяся на каждого члена семьи, имеющего
право на возмещение вреда. В нашем примере она составит 3000
(12000 : 4), а на троих равна 9000 руб. в месяц.
Пример 3. на день смерти кормильца на его иждивении находи-

лись дочь 4 лет и жена, занятая уходом за нею. При заработке кор-
мильца 8247 руб. часть его заработка, приходящаяся на каждого чле-
на семьи составила 2749 руб. (8247 : 3), а на дочь и вдову – 5498
(8247 2749). Когда дочери исполнилось 8 лет, вдова поступила на
работу, поэтому выплата возмещения ущерба ей была прекраще-
на. В этом случае часть заработка кормильца, приходящаяся на дочь,
также должна быть пересчитана; она составит 4123 руб. 50 коп.
(8247 : 2).
Пример 4. За возмещение ущерба на двух детей обратилась трудо-

способная работающая жена умершего кормильца. Сумма возмеще-
ния вреда на двух членов семьи составила 2/3 заработка умершего.
Через год по этому же поводу обратилась мать ребенка от первого
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брака, достигшего возраста 14 лет. Сумма возмещения пересматри-
вается и определяется в размере 3/4 заработка умершего (по 1/4 на
каждого получателя).
Гражданам, имеющим право на возмещение вреда в связи с поте-

рей кормильца, а равно пенсии, заработок, стипендии и иные доходы
в счет возмещения вреда не засчитываются.

V. ВОЗМЕЩЕНИЕ ВРЕДА ПРИ СМЕШАННОЙ
ОТВЕТСТВЕННОСТИ

17. Если грубая неосторожность потерпевшего содействовала воз-
никновению или увеличению вреда, то в зависимости от степени вины
потерпевшего, размер возмещения, соответственно, уменьшается.
При определении степени вины потерпевшего учитывается заклю-

чение уполномоченного представительного органа по этому вопросу
(органов охраны труда).
Смешанная ответственность не применяется к дополнительным ви-

дам возмещения вреда (пункты 13,14 Правил).
Пример 1. Рабочий зарабатывал 9870 руб. в месяц, МСЭК устано-

вила 80% потери профессиональной трудоспособности, вина потер-
певшего определена в размере 25%. Пенсия назначена в сумме 3426
руб.
Возмещение исчисляется следующим образом:
80% от 9870 руб. = 7896 руб. (условно утраченный заработок в

связи с повреждением здоровья);
75% от 7896 руб. = 5922 руб. (часть условно утраченного заработ-

ка, которая падает на вину предприятия);
25% от 7896 руб. = 1974 руб. (часть условно утраченного заработ-

ка, относимого за счет потерпевшего;
Сумма вреда, подлежащая возмещению – 5922 руб. в месяц.
Тот же принцип применяется при определении размера возмеще-

ния при смешанной ответственности в случае смерти кормильца: доля
каждого члена семьи, имеющего право на возмещение, уменьшается
на процент, соответствующий вине потерпевшего.
Пример 2. Заработок умершего 3200 руб. Степень его вины опре-

делена в размере 20%, а вины организации – 80%. В состав семьи
входят сын 12 лет, трудоспособная жена и престарелая мать, прожива-
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ющая отдельно и не состоявшая на иждивении умершего, но имев-
шая право на получение от него содержания.
Возмещение вреда матери определено в сумме 600 руб., которая

подлежит уменьшению согласно степени вины потерпевшего, то есть
на 20. Таким образом, 20% от 600 руб. = 120 руб.;
Доля сына – 1360 руб. (3200 – 480 : 2). Она также уменьшается на

20% и составит 1088 руб. (20% от 1360 руб. -272 руб.; 1360 – 272) =
1088 руб.). Таким образом, в возмещении ущерба на сына будет вып-
лачиваться 1088 руб. в месяц.

VI. ОПРЕДЕЛЕНИЕ СРЕДНЕМЕСЯЧНОГО ЗАРАБОТКА
ДЛЯ ИСЧИСЛЕНИЯ РАЗМЕРА ВОЗМЕЩЕНИЯ ВРЕДА,

ЕДИНОВРЕМЕННОГО ПОСОБИЯ

18. Размер возмещения вреда, единовременного пособия исчис-
ляется на основании среднемесячного заработка за 12 последних ка-
лендарных месяцев работы, службы (кроме срочной военной служ-
бы), предшествовавших трудовому увечью или утрате, либо сниже-
нию трудоспособности в связи с данным трудовым увечьем (по выбо-
ру потерпевшего). В случае профессионального заболевания, по же-
ланию потерпевшего, для исчисления размера возмещения вреда мо-
жет приниматься среднемесячный заработок за 12 календарных меся-
цев перед прекращением работы, повлиявший на это заболевание.
Если за два последних года перед трудовым увечьем (наступлени-

ем утраты трудоспособности) работник проработал в общей сложнос-
ти менее 12 полных месяцев, а также во всех случаях, когда работник
проработал менее года, размер возмещения ущерба исчисляется из
среднемесячного заработка за все полные фактически проработанные
месяцы. Для этого общая сумма заработка за указанные месяцы де-
лится на число этих месяцев.
Если работник проработал менее одного полного месяца, то зара-

боток за все проработанное время делится на число проработанных
дней и полученная сумма умножается на число рабочих дней в месяц,
исчисленное в среднем за год (25,4 – при шестидневной рабочей не-
деле и 21,2 – при пятидневной рабочей неделе). В этом случае зара-
боток, из которого возмещается размер возмещения ущерба, не мо-
жет превышать двух тарифных (расчетных) ставок или размера двух
окладов данного работника.
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Пример 1. Несчастный случай с трудящимися произошел в октяб-
ре 1992 г. За возмещением потерпевший обратился в апреле 1993 г.
Возмещение будет исчислено из среднемесячного заработка за 12 пол-
ных месяцев работы перед увечьем, т.е. перед октябрем 1992 г.
Пример 2. Потерпевший до увечья (травмы головы), полученного

в 1987 г., работал проходчиком в шахте с заработком 1500 руб. в
месяц, а затем, не имея стойкой утраты трудоспособности., был занят
на работе в лесхозе, где зарабатывал 230 руб., то после наступления у
него в 1993 г. в связи с полученным прежде увечьем снижения трудо-
способности он может выбрать для исчисления ущерба средний зара-
боток за 12 месяцев перед увечьем (т.е. 1500 руб.).

19. При определении среднемесячного заработка месяцы, в тече-
ние которых работник не работал или проработал неполное количе-
ство рабочих дней по уважительным причинам, предусмотренным дей-
ствующим законодательством ( в связи с поступлением на работу и
увольнением, болезнью, простоем, отпуском, в т.ч. отпуском, пред-
ставляемым в связи с уходом за ребенком до трех лет, а также время
работы в течение которого гражданин являлся инвалидом или полу-
чал возмещение вреда, причиненного трудовым увечьем, осуществ-
лял уход за инвалидом 1 группы, одиноким инвалидом 2 группы и
пенсионером по старости, нуждающимся в посторонней помощи, а
также престарелым, достигшим 80-летнего возраста, ребенком инва-
лидом до 16 лети и в других случаях освобождения от работы), по
желанию потерпевшего исключается из подсчета и заменяются дру-
гими, непосредственно предшествующими месяцами. Такая замена
производится в пределах двух лет работы, предшествовавших трудо-
вому увечью или наступлению утраты трудоспособности (пункт 18).
Месяцы, в течение которых работник фактически не работал, или

проработал неполное количество дней по другим неуважительным
причинам (например, при прогуле), не исключается из под подсчета и
не заменяются другими.

20. В случае повторного трудового увечья среднемесячный зара-
боток, по желанию потерпевшего, исчисляется за соответствующие
периоды, предшествовавшие первому или повторному трудовому уве-
чью (пункты 18 и 19).
Если трудовые увечья причинены в период работы у одного рабо-

тодателя, размер возмещения вреда исчисляется по общему проценту
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утраты профессиональной трудоспособности, определяемому МСЭ-
Ком по совокупности от первого и повторного увечья.
Если трудовые увечья причинены на работе у разных работодате-

лей, то определение размера возмещения вреда производится по каж-
дому увечью отдельно, исходя из процента утраты профессиональной
трудоспособности, установленного МСЭКом по соответствующему
трудовому увечью.

21. В случаях, когда ко времени обращения за возмещением вре-
да не сохранились документы о фактическом заработке потерпевше-
го до получения трудового увечья, размер возмещения вреда исчис-
ляется исходя из действующей на момент обращения тарифной ставки
(оклада) по работе, которую выполнял потерпевший. Невозможность
получения документов о фактическом заработке потерпевшего долж-
на быть подтверждена справкой организации или соответствующего
архива.

22. В заработке для исчисления возмещения вреда, единовремен-
ного пособия учитываются все виды оплаты труда, на которые начис-
ляются страховые взносы (кроме заработков членов колхозов), за ис-
ключением выплат единовременного характера, необусловленных дей-
ствующей системой оплаты труда (компенсации за неиспользованный
отпуск, выходное пособие и др.); их перечень определен постанов-
лениями Кабинета Министров Республики Казахстан от 26.09.91 г.
N 556 и 26.03.92 г. N 282.
При исчислении размера возмещения вреда членами колхозов сум-

мируется заработная плата во всех ее видах за работу в обществен-
ном хозяйстве колхозов.

23. Лицам, получившим трудовое увечье в период прохождения
производственного обучения (практики), размер возмещения вреда
исчисляется исходя из ставки (оклада) по той профессии (специ-
альности), которой обучался потерпевший (но не ниже 2-го разря-
да), или по их желанию из фактического заработка за период обу-
чения, или по работе, предшествовавшей производственному обу-
чению (практике).

24. Среднемесячный заработок граждан, работавших за границей,
подсчитывается на общих основаниях с исключением оплаты за рабо-
ту за границей. При этом гражданам, направленным на работу в уч-
реждения и организации Республики Казахстан за границей либо в
международные организации, размер возмещения вреда может ис-
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числяться по их желанию из среднемесячного заработка рабочих и
служащих соответствующей профессии и квалификации в Республи-
ке Казахстан ко времени установления возмещения вреда.

VII. ПОРЯДОК И УСЛОВИЯ ВОЗМЕЩЕНИЯ
ПОТЕРПЕВШЕМУ ДОПОЛНИТЕЛЬНЫХ РАСХОДОВ,

ВЫЗВАННЫХ ТРУДОВЫМ УВЕЧЬЕМ

25. Сверх возмещения утраченного заработка работодатель ком-
пенсирует потерпевшему дополнительные расходы, вызванные тру-
довым увечьем (на дополнительное питание, приобретение лекарств,
протезирование, уход за пострадавшим, санаторно-курортное лече-
ние, включая оплату проезда потерпевшего к месту лечения и обрат-
но, а в необходимых случаях – и сопровождающего его лица, приоб-
ретение специальных транспортных средств, капитальный ремонт этих
средств, приобретение горючего и др.), если МСЭКом он признан нуж-
дающимся в этих видах помощи и не получил их бесплатно от соот-
ветствующих организаций. Расходы на приобретение и капитальный
ремонт специальных транспортных средств с ручным управлением про-
изводится работодателем в пределах их стоимости.
Выдача специальных средств передвижения потерпевшим осуще-

ствляется после перечисления средств на счет областных, Алматинс-
кого, Ленинского городских управлений социальной защиты населе-
ния. В случае отклонения от выполнения этих обязанностей средства
на вышеуказанные цели могут быть взысканы от работодателя в су-
дебном порядке. Другие вопросы обеспечения потерпевших, специ-
альными средствами передвижения регулируются Положением об
обеспечении инвалидов специальными средствами передвижения, ут-
вержденных постановлением Кабинета Министров Республики Казах-
стан от 27 мая 1992 г. N 465.
Инвалидам 1 группы (кроме случае нуждаемости в специальном

медицинском уходе) заключение МСЭК о нуждаемости в уходе за
ними не требуется.
Потерпевшему, нуждающемуся в нескольких видах помощи, воз-

мещаются расходы, связанные с получением каждого вида помощи.
26. Размер дополнительных расходов определяется на основании

счетов соответствующих организаций и других документов либо со-
гласно ценам, сложившимся в той местности, в которой потерпевший
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понес эти расходы. Компенсация расходов, связанных с повышением
цен на бензин потерпевшим, имеющим в пользовании специальные
легковые автомобили или мотоколяски, возмещается работодателем
в порядке установленном Правительством Республики Казахстан
(см. постановление Кабинета Министров Республики Казахстан «О
выплате денежной компенсации на бензин» от 22.10.92 г. N 891).

27. Дополнительные расходы на уход за потерпевшим возмеща-
ются независимо от того, кем они осуществляются. Размер этих рас-
ходов определяется в зависимости от характера требуемого ухода и
устанавливается для инвалидов, нуждающихся в медицинском уходе,
не менее одного минимального размера оплаты труда, а для лиц нуж-
дающихся в бытовом уходе – не менее 50 процентов минимальной
оплаты труда.
Потерпевшему, нуждающемуся как в специальном медицинском,

так и в бытовом уходе, расходы на бытовой уход возмещаются сверх
возмещения расходов на специальный медицинский уход.
Получение надбавки на уход к пенсии, не лишает потерпевшего

права на возмещение расходов связанных с уходом.
28. Полагающиеся в соответствии с настоящими Правилами де-

нежные суммы в возмещении вреда, компенсации дополнительных
расходов могут быть увеличены по соглашению сторон или на осно-
вании коллективного договора (пункт 14 Правил).

29. При наличии заключения МСЭК о нуждаемости потерпевшего
в санаторно-курортном лечении, ему предоставляется отпуск для ле-
чения сверх ежегодного отпуска. Оплата за время отпуска для лече-
ния производится по правилам, установленным для оплаты ежегод-
ного отпуска. Возмещение вреда в период отпуска для лечения про-
изводится на общих основаниях.
Размер оплаты расходов по проезду потерпевшего, а также лица,

его сопровождающего, определяется в соответствии с законодатель-
ством о служебных командировках.

30. Сверх возмещения утраченного заработка, дополнительных
видов возмещения вреда, предприятие выплачивает потерпевшему и
лицам, имеющим право на возмещение вреда в связи со смертью
кормильца единовременное пособие (ст.30 Закона Республики Казах-
стан «Об охране труда»).
Размер единовременного пособия определяется коллективным до-

говором, но должен быть не менее:
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– десятикратного годового заработка работника в случае его смерти
в результате несчастного случая на производстве или профессиональ-
ного заболевания;

– пятикратного годового заработка работника, признанного инва-
лидом первой или второй групп от трудового увечья или профессио-
нального заболевания;

– двухкратного годового заработка работника, признанного инва-
лидом третьей группы от трудового увечья или профессионального
заболевания;

– годового заработка работника при определении ему стойкой ут-
раты трудоспособности без установления инвалидности.
Пример, среднемесячный заработок у Иванова, ставшего инвали-

дом 1 группы, определенный за 12 последних месяцев работы, пред-
шествовавших трудовому увечью (п.п.18, 19, 22 Разъяснения) 14000
руб. Сумма выплаты в размере не менее пятикратного годового зара-
ботка составит (14000 руб. х 12 мес. х 5 лет), т.е. 840000 руб.
Выплата единовременного пособия производится в случаях трудо-

вого увечья, полученного после дня введения в действие Закона Рес-
публики Казахстан «Об охране труда».

VIII. ПОРЯДОК РАССМОТРЕНИЯ РАБОТОДАТЕЛЕМ
ЗАЯВЛЕНИЙ О ВОЗМЕЩЕНИИ ВРЕДА

31. Заявление о возмещении вреда подается работодателю (адми-
нистрации предприятия), который несет ответственность за вред, при-
чиненный трудовым увечьем.
В случае его реорганизации или ликвидации заявление подается

его правопреемнику или в вышестоящую организацию.
32. Работниками, получившими трудовое увечье в период работы

за границей, и членами их семей заявление о возмещении вреда по-
дается в министерство, ведомство, организацию, предприятие, напра-
вившее работника за границу, а принятыми на работу за границей
собственнику предприятия – причинителю вреда.

33. К заявлению о возмещении вреда прилагается заключение
МСЭК о степени утраты профессиональной трудоспособности, в соот-
ветствующих случаях – о нуждаемости потерпевшего в дополнитель-
ных видах помощи.
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Для продления платежей в возмещение вреда представляются те
же документы.

34. К заявлению о возмещении вреда гражданам, имеющим пра-
во на возмещение вреда по случаю потери кормильца, должны быть
приложены:
а) копия свидетельства органов записи актов гражданского состо-

яния (ЗАГСа) о смерти кормильца;
б) справка жилищно-эксплуатационной организации, либо сельс-

кого (поселкового) Совета народных депутатов (или другие докумен-
ты) о составе членов семьи умершего, в том числе находившихся на
его иждивении либо копия соответствующего решения суда;
в) справки учебных заведений о том, что имеющие право на воз-

мещение вреда лица в возрасте от 18 до 23 лет учатся в очном учеб-
ном заведении;
г) справка жилищно-эксплуатационной организации, либо сельс-

кого (поселкового) Совета народных депутатов о том, что родитель,
супруг или другой член семьи умершего, занятый уходом за детьми,
братьями, сестрами или внуками умершего, не достигшими 8 лет, не
работает.
Для продления платежей в возмещении вреда представляются до-

кументы, подтверждающие право на дальнейшее их получение (справ-
ки об учебе, заключение МСЭК об инвалидности и др.).
В справке жилищно-эксплуатационной организации либо сельс-

кого (поселкового) Совета народных депутатов (или других докумен-
тах) о составе членов семьи кормильца, в том числе находившихся на
иждивении умершего, должны быть указаны фамилия, имя, отчество,
год и месяц рождения каждого члена семьи.
В отношении лиц, имеющих право на возмещение вреда, которые

проживают в городской местности в домах, принадлежащих им на
праве частной личной собственности, справка заверяется председате-
лем уличного (квартального) комитета.
Факт нахождения на иждивении при отсутствии соответствующих

документов и невозможности их восстановления, а также при несог-
ласии заинтересованного гражданина со правкой, может устанавли-
ваться в судебном порядке, определенном гражданским законодатель-
ством Республики Казахстан. Работодатель обязан содействовать зая-
вителю в получении документов, необходимых для предъявления тре-
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бований о возмещении вреда, и в соответствующих случаях истребо-
вать их от других организаций.
По просьбе потерпевшего или других заинтересованных граждан

профсоюзный комитет предприятия или иной уполномоченной работ-
никами представительный орган выделяет своего представителя для
участия в переговорах с работодателем на стороне потерпевшего.

35. Работодатель обязан рассмотреть заявление о возмещении вреда
и принять соответствующие решение не позднее десяти дней со дня
его поступления со всеми необходимыми документами или поступле-
ния дополнительных документов.
Решение предприятия о возмещении ущерба оформляется прика-

зом (распоряжением) его руководителя. Приказ ( распоряжение) дол-
жен быть мотивированным, в нем должны быть указаны лица, кото-
рым устанавливается возмещение вреда, его размеры на каждого члена
семьи и сроки выплаты.
Копия приказа (распоряжения) работодателя о возмещении вреда

или мотивированный письменный отказ в этом вручается (или посы-
лается) заинтересованному лицу в десятидневный срок со дня подачи
заявления со всеми необходимыми документами.
При несогласии заинтересованного гражданина с решением рабо-

тодателя или при неполучении ответа в установленный срок, спор рас-
сматривается судом. Профсоюзный комитет предприятия или иной
уполномоченный работниками представительный орган вправе с со-
гласия заинтересованных граждан обратиться с заявлением в суд и
принять участие в процессе.
Заявление о возмещении вреда подается в суд по усмотрению зая-

вителя либо по месту нахождения работодателя, либо по своему мес-
ту жительства, либо по месту причинения вреда.
На требования о возмещении вреда, причиненного работникам

увечьем, связанным с исполнением ими трудовых обязанностей либо в
связи со смертью кормильца исковая давность не распространяется.

IX. ПОРЯДОК И СРОКИ ВЫПЛАТЫ СУММ
В ВОЗМЕЩЕНИЕ ВРЕДА

36. Выплата сумм в возмещение потерпевшим производится ра-
ботодателем, ответственным за причиненный вред.
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Рабочим и служащим, получившим трудовой увечье в период их
работы за границей, возмещение вреда производится предприятиями,
министерствами и ведомствами, направившими их на работу за гра-
ницу.

37. Возмещение вреда, полученного на предприятиях Республики
Казахстан, гражданам, выехавшим на постоянное место жительства в
другие государства, возмещается за счет средств этих предприятий на
условиях, установленных Правилами.

38. В случае ликвидации предприятия, учреждения, организации,
(слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование)
предприятия выплата сумм производится правопреемником.
Если права и обязанности ликвидированного предприятия не пе-

реходят к правопреемнику, оно обязано капитализировать и внести в
органы государственного социального страхования суммы, подлежа-
щие выплате в возмещение ущерба. Ликвидационный отчет утверж-
дается лишь после капитализации сумм, необходимых для возмеще-
ния вреда в будущем и перечисления их органами государственного
страхования. После этого соответствующая организация выплачивает
потерпевшим суммы в возмещение вреда, установленном законода-
тельством.
Если при ликвидации предприятия капитализация платежей в воз-

мещение вреда не произведена, иск о возмещении вреда предъявля-
ется органу государственного социального страхования.

39. Суммы в возмещении вреда выплачиваются:
а) потерпевшим рабочим и служащим – с того дня, когда они вслед-

ствие трудового увечья утратили полностью или частично профессио-
нальную трудоспособность;
б) лицам, имеющим право на возмещение вреда в связи со смер-

тью кормильца, – со дня его смерти, но не ранее дня приобретения
права на получение сумм в возмещение вреда.
Днем обращения за возмещением вреда считается день подачи за-

явления. При подаче заявления о возмещении вреда по истечении трех
лет после утраты прежнего заработка в связи с трудовым увечьем или
после смерти кормильца возмещение вреда производится со дня об-
ращения.
Продление платежей в возмещение вреда производится со дня окон-

чания предыдущих платежей независимо от времени обращения по-
терпевшего и других заинтересованных лиц к работодателю. При этом
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суммы в возмещение вреда за прошлое время выплачиваются при
условии, если МСЭКом за этот период была утверждена утрата тру-
доспособности, а также при представлении документов, указанных в
пунктах 31,32 настоящего Разъяснения.

40. Возмещение вреда потерпевшему в части утраченного зара-
ботка производится в течении срока, на который МСЭКом установле-
на утрата трудоспособности в связи с трудовым увечьем, а дополни-
тельных расходов – в течение срока, на который определена нуждае-
мость в них.
Лицам, имеющим право на возмещение вреда в связи со смертью

кормильца, возмещение ущерба производится:
несовершеннолетним – до достижения 18 лет (учащимся про-

фессионально-технических училищ, средних специальных учеб-
ных заведений – до их окончания, но не долее, чем до достиже-
ния ими 23-летнего возраста);
мужчинам старше 60 лет и женщинам старше 55 лет – по-

жизненно;
инвалидам – в течение всего периода нетрудоспособности;
родителю, супругу или другому члену семьи, не работающе-

му и занятому уходом за детьми, братьями, сестрами, внуками
умершего кормильца, не достигшими 8 лет, – до достижения
ребенком возраста 8 лет.

41. Возмещение вреда потерпевшему производится в полном раз-
мере независимо от получаемых заработка, (доходов), пенсии, сти-
пендии и других социальных выплат.

42. Лицам, получающим возмещение вреда в связи с потерей кор-
мильца, возмещение вреда также выплачивается полностью незави-
симо от их заработка или другого дохода (алиментов, всякого рода
материальной помощи, стипендии и т.д.).

43. Во всех случаях, когда возмещение вреда должно выплачи-
ваться в меньшей сумме чем оно назначено, или вообще не выплачи-
ваться, а также когда его размер подлежит пересмотру (изменение
степени утраты профессиональной трудоспособности, числа нетрудос-
пособных лиц и т.д.), получатель обязан письменно сообщить работо-
дателю о происшедших изменениях.

44. В случае изменения степени утраты трудоспособности потер-
певшего, также изменения состава членов семьи умершего произво-
дится пересчет сумм, выплачиваемых в возмещении вреда.

45. Размеры назначенных сумм по возмещению вреда на услови-
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ях настоящих правил, в соответствии с изменением индекса стоимос-
ти жизни и ростом на предприятии заработной платы, подлежит ежек-
вартальному пересмотру.
Повышение сумм возмещения вреда в связи с ростом стоимости

жизни производится в порядке, установленном действующим зако-
нодательством, а пересмотр при росте на предприятии заработной платы
исчисляется путем перерасчета среднемесячной заработной платы, из
которой этот размер был определен, на основе приведения ее в сопо-
ставимые условия со сложившимся уровнем оплаты труда за после-
дний квартал перед пересчетом возмещения ущерба у работника со-
ответствующей квалификации на данном или аналогичном рабочем
месте.
Например, вследствие трудового увечья потерпевший утратил 75%

профессиональной трудоспособности, и ему с 20 марта 1993 г. из сред-
немесячного заработка проходчика 9000 руб. возмещается вред в сум-
ме 6750 руб. в месяц.
Впоследствии, в связи с ростом заработной платы во втором квар-

тале, среднемесячный заработок вновь пересчитывается из аналогич-
ного фактического заработка проходчика (где ранее работал потер-
певший) за апрель, май, июнь месяцы 1993 г. В связи с этим размер
ущерба с 1 июля 1993 г. составит (30000 : 3 х 75%) = 7500 руб. в
месяц.
Последующие пересмотры возмещения размера вреда при даль-

нейшем росте заработной платы на предприятии будут производиться
ежеквартально в вышеуказанном порядке.

46. Перерасчет назначенного возмещения вреда производится со
следующих сроков:
при возникновении права на повышение размера возмещения вреда

с первого числа месяца, в котором потерпевший обратился за пере-
расчетом возмещения вреда, если соответствующее заявление со все-
ми необходимыми документами подано им после 15 числа;
при наступлении обстоятельств, влекущих за собой уменьшение

возмещения вреда, – с первого числа месяца, в котором наступили
эти обстоятельства, если они имели место до 15 числа включительно,
и с первого числа следующего месяца, если они имели место после
15 числа.
О пересчете возмещения вреда работодатель издает приказ (рас-

поряжение), копия которого вручается или посылается заинтересован-
ному лицу.
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47. Выплата сумм в возмещение вреда производится ежемесячно
в дни выдачи заработной платы за вторую половину месяца.
Доставка и пересылка сумм, выплачиваемых в возмещение вре-

да, производится за счет работодателя. По желанию получателей эти
суммы могут перечисляться на их счет по вкладу в сберегательной
кассе.

48. За время пребывания потерпевшего в стационарном лечебном
учреждении (больнице, клинике, госпитале, лечебно-трудовом профи-
лактории) возмещение вреда выплачивается на общих основаниях.

49. В случае помещения лица, которому назначено возмещение
вреда, в дом-интернат для престарелых и инвалидов, возмещение вреда
выплачивается в полном размере.
В таком же порядке выплачивается возмещение вреда потерпев-

шим учащимся, находящимся на полном государственном обеспече-
нии в профессионально-технических училищах.

50. На период отбывания наказания в виде лишения свободы, а
также арестов в качестве меры пресечения выплаты установленного
возмещения вреда приостанавливается.
После освобождения из мест лишения свободы (предварительно-

го заключения) выплата этих сумм восстанавливается со дня обраще-
ния за их получением.

51. Суммы, выплачиваемые в возмещение вреда, не облагаются
налогами. 52. Выплата сумм в возмещение вреда, назначенного, но
не полученного своевременно потерпевшим или лицами, имеющими
право на возмещение вреда, производится за все прошлое время, но
не более чем за три года перед обращением за его получением.
Суммы возмещения вреда, не полученные своевременно по вине

работодателя, ответственного за вред, выплачиваются за прошлое вре-
мя без ограничения каким либо сроком.

53. Выплата возмещения вреда, назначенного, но не полученного
своевременно потерпевшим или членами семьи, имеющими право
на возмещение вреда в связи со смертью кормильца, и не дополу-
ченные в связи со смертью, выплачиваются наследникам на общих
основаниях.
Членами семьи умершего, производящим похороны, эти суммы

выплачиваются до принятия наследства.
54. Суммы, полученные в счет возмещения вреда потерпевшим

или лицами, имеющими право на возмещение вреда по случаю поте-
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ри кормильца, могут быть взысканы работодателем обратно лишь при
условии, если решение о их выплате основано на представленных за-
интересованных гражданами подложных документах или сообщен-
ных ими заведомо ложных сведениях, в случае счетной ошибки либо
сокрытия данных, влияющих на определение размера возмещения вре-
да вследствие невыполнения обязанностей, предусмотренных пунк-
том 41 настоящего Разъяснения.
Обратное взыскание неправильно полученных сумм в возмещение

вреда осуществляется работодателем с соблюдением гарантий, установ-
ленных законодательством при удержании из сумм по оплате труда.
В случае прекращения выплаты возмещения оставшаяся задол-

женность взыскивается в судебном порядке.
55. Копия приказа работодателя (решения народного суда) о на-

значении возмещения вреда, заявление потерпевшего и других заин-
тересованных лиц о назначении возмещения вреда со всеми необхо-
димыми документами хранятся работодателем в отдельном деле на
каждого получателя. Работодатель обязан обеспечить сохранность этих
документов.
В период сумм в возмещение вреда дела потерпевших о назначе-

нии их возмещения хранятся в бухгалтерии работодателя.
По истечении двух лет после прекращения выплаты возмещения

вреда указанные дела сдаются на хранение в архив работодателя.

Х. ПОРЯДОК ПЕРЕРАСЧЕТА РАНЕЕ НАЗНАЧЕННЫХ
 СУММ ВОЗМЕЩЕНИЯ ВРЕДА НА УСЛОВИЯХ

НОВЫХ ПРАВИЛ

56. Перерасчет ранее назначенных сумм возмещения вреда на ус-
ловиях новых Правил со дня введения их в действие производится на
основании документов, имеющихся в деле, а также дополнительных
документов, представленных потерпевшим или лицами, имеющими
право на возмещение вреда в связи со смертью кормильца.
Если потерпевший впоследствии представит дополнительные до-

кументы, дающие право на дальнейшее повышение сумм возмеще-
ния вреда в связи с введением новых Правил, то сумма возмещения
вновь пересматривается по нормам указанных Правил.
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12. СОГЛАШЕНИЕ о взаимном признании прав на возмещение
вреда, причиненного работникам увечьем, профессиональным
заболеванием либо иным повреждением здоровья, связанным с ис-
полнением  ими трудовых обязанностей (Подписано правительствами
стран СНГ 9 сентября 1994 г.)
Государства – участники настоящего Соглашения в лице Прави-

тельств именуемые в дальнейшем Сторонами, сознавая особую важ-
ность социальной защиты лиц получивших трудовое увечье,
профессиональное заболевание либо иное повреждение здоровья, свя-
занные с исполнением ими трудовых обязанностей, исходя из необхо-
димости урегулирования вопросов в области социальной защиты граж-
дан своих государств, согласились о нижеследующем:
Статья 1
Настоящее Соглашение распространяется на предприятия, учрежде-

ния и организации Сторон (в том числе бывшего Союза ССР) независи-
мо от форм собственности (далее – предприятия).
Выплаты по возмещению вреда, причиненного работникам увечь-

ем, профессиональным заболеванием либо иным повреждением здо-
ровья, связанным с исполнением ими трудовых обязанностей (далее
– возмещение вреда), производятся работникам, ранее работавшим
на предприятиях, а в случае их смерти – лицам, имеющим право на
возмещение вреда, являющимся гражданами и имеющими постоян-
ное место жительства на территории любой из Сторон.
Возмещение вреда, причиненного работникам вследствие катастро-

фы на Чернобыльской АЭС и других радиационных катастроф, осуще-
ствляется в соответствии с принятым национальным законодательством
и специальными соглашениями.
Статья 2
Возмещение вреда, причиненного работнику вследствие трудово-

го увечья, иного повреждения здоровья (в том числе при наступле-
нии потери трудоспособности в результате несчастного случая на про-
изводстве, связанного с исполнением работниками трудовых обязан-
ностей, после переезда пострадавшего на территорию другой Сторо-
ны), смерти производится работодателем Стороны, законодательство
которой распространялось на работника в момент получения увечья,
иного повреждения здоровья, смерти.
Работодатель, ответственный за причинение вреда, производит его
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возмещение в соответствии со своим национальным законодатель-
ством.
Статья 3
Возмещение вреда производится работодателем Стороны, законода-

тельство которой распространялось на работника во время его трудо-
вой деятельности, вызвавшей профессиональное заболевание, и в том
случае, если указанное заболевание впервые было выявлено на
территории другой Стороны.
В тех случаях, когда работник, получивший профессиональное забо-

левание, работал на территории нескольких Сторон в условиях и облас-
тях деятельности, которые могли вызвать профессиональное заболева-
ние, возмещение вреда осуществляется работодателем Стороны, на
территории которой в последний раз выполнялась указанная работа.
Статья 4
Пересмотр степени тяжести трудового увечья и профессионалы,

заболевания работника осуществляется в соответствии с законодатель-
ством Стороны, на территории которой он проживает.
Статья 5
Документы, выданные в целях реализации настоящего Соглашения

на территории одной из Сторон по установленной форме, или их -заве-
ренные копии принимаются другими Сторонами без легализации.
Решение соответствующей медицинской экспертной комиссии лю-

бой Стороны о степени утраты профессиональной трудоспособности в
процентах и необходимости в дополнительных видах помощи имеет
юридическую силу для возмещения вреда, причиненного здоровью
работника независимо от его места жительства, на территории Сто-
рон, подписавших настоящее Соглашение.
Статья 6
Стороны обеспечивают в приоритетном порядке свободный пере-

вод и выплату денежных средств по возмещению вреда работникам
(а в случае их смерти – лицам, имеющим право на возмещение вре-
да), постоянно или временно пребывающим на их территории, через
банки и (или) учреждения почтовой связи.
Перевод денежных средств по возмещению вреда осуществляется

в порядке, устанавливаемом межправительственным Соглашением о
переводе денежных средств гражданам по социально значимым
неторговым платежам, за счет работодателя.
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Статья 7
В случае ликвидации предприятия, ответственного за вред, причи-

ненный работникам, и отсутствия его правопреемника Сторона, на тер-
ритории которой ликвидировано предприятие, гарантирует возмеще-
ние вреда этим работникам в соответствии с национальным
законодательством.
Статья 8
По делам, предусмотренным в настоящем Соглашении, компетен-

тен суд Стороны, на территории которой имело место действие,
послужившее основанием для требования о возмещении вреда, или
суд Стороны, на территории которой проживают лица, имеющие пра-
во на возмещение вреда, по выбору пострадавшего.
Статья 9
По взаимной договоренности Стороны могут вносить в настоящее

Соглашение необходимые дополнения и изменения, которые оформля-
ются соответствующими протоколами и являются неотъемлемой час-
тью настоящего Соглашения.
Статья 10
Споры относительно толкования или применения настоящего Согла-

шения решаются путем переговоров заинтересованных Сторон и иными
общепринятыми средствами, включая согласительные комиссии, созда-
ваемые по просьбе одной из Сторон.
Статья 11
Вопросы, не урегулированные настоящим Соглашением, а также

связанные с его применением, рассматриваются уполномоченными
органами Сторон.
Статья 12
В целях реализации настоящего Соглашения Стороны будут: прово-

дить политику сближения национального законодательства путем со-
трудничества; информировать друг друга о действующем в их государ-
ствах социальном законодательстве и его изменениях, в том числе
через Консультативный Совет по труду, миграции и социальной защи-
те населения.
Статья 13
Настоящее Соглашение вступает в силу со дня сдачи депозитарию

от трех Сторон уведомлений, подтверждающих выполнение
государствами-участниками внутригосударственных процедур, не-
обходимых для вступления его в силу.
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Статья 14
Настоящее Соглашение открыто для присоединения к нему других

государств, разделяющих его цели и принципы, путем передачи депози-
тарию документов о присоединении.
Статья 15
Настоящее Соглашение заключается сроком на пять лет и будет

автоматически продлеваться каждый раз на один год. Каждая из Сто-
рон может заявить о своем намерении выйти из настоящего Соглаше-
ния путем письменного уведомления депозитария об этом не менее
чем за шесть месяцев до истечения соответствующего периода.
Статья 16
Назначенные лицам выплаты по возмещению вреда в период учас-

тия Стороны в настоящем Соглашении сохраняют свою силу и после
выхода Стороны из него.
Совершено в городе Москве 9 сентября 1994 года в одном под-

линном экземпляре на русском языке. Подлинный экземпляр хранит-
ся в Архиве Правительства Республики Беларусь, которое направит
каждому государству, подписавшему настоящее Соглашение, его за-
веренную копию.
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13. СОГЛАШЕНИЕ о сотрудничестве в области трудовой мигра-
ции и социальной защиты трудящихся-мигрантов (Подписано 15 ап-
реля 1994 г. в г. Москве)
Правительства государств – участников настоящего Соглашения,

далее именуемые Стороны, основываясь на положениях Договора о
создании Экономического союза, исходя из приверженности
основополагающим документам ООН в области прав человека и прин-
ципам, выработанным в рамках Международной Организации Труда,
сознавая значение и масштабы трудовой миграции между государ-
ствами Сторон, стремясь к всестороннему развитию сотрудничества
между государствами -участниками настоящего Соглашения в облас-
ти трудовой деятельности и социальной защиты трудящихся-мигран-
тов на территории государств Сторон, согласились о нижеследующем:
Статья 1
Настоящее Соглашение регулирует основные направления сотруд-

ничества Сторон в области трудовой деятельности и социальной защиты
лиц (далее именуются работники) и членов их семей, которые посто-
янно проживают на территории одного из государств Сторон и осуще-
ствляют свою трудовую деятельность на предприятиях, в учреждени-
ях, организациях всех форм собственности (далее именуются работо-
датели или наниматели) на территории другого государства Сторон в
соответствии с законодательством Стороны трудоустройства.
Данное Соглашение не применяется:
к беженцам и вынужденным переселенцам;
к въехавшим на короткий срок лицам свободных профессий и

артистам;
к лицам, приезжающим специально с целью получения образо-

вания.
Статья 2
Применяемые в настоящем Соглашении термины имеют следую-

щие значения:
“трудящийся-мигрант (или работник)” – лицо, постоянно прожива-

ющее на территории Стороны выезда, которое на законном основании
занимается оплачиваемой деятельностью в Стороне трудоустройства;

“члены семьи” – лицо, состоящее в браке с трудящимся-мигран-
том, а также находящиеся на иждивении дети и другие лица, которые
признаются членами семьи в соответствии с применяемым законода-
тельством Стороны трудоустройства;
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“работодатель (наниматель)” – предприятие, учреждение, организа-
ция, независимо от форм собственности и ведомственной принадлежно-
сти, которые предоставляют работу в Стороне трудоустройства;

“Сторона выезда” – государство, на территории которого трудящие-
ся-мигранты проживают постоянно и мигрируют в другое государ-
ство с намерением получить работу;

“Сторона трудоустройства” – государство, на территории которого
трудящиеся-мигранты, прибывшие из другого государства,
осуществляют свою трудовую деятельность на условиях трудового
договора (контракта);

“Полномочные органы” – органы Сторон, в компетенцию которых
входит решение вопросов реализации настоящего Соглашения;

“условия труда” – совокупность факторов производственной сре-
ды, оказывающих влияние на здоровье и работоспособность челове-
ка в процессе труда, а также установленная продолжительность рабо-
чего времени и времени отдыха, предоставление отпусков, оплата
труда в соответствии с законодательством о труде Стороны трудоуст-
ройства.
Статья 3
Порядок привлечения работников, квалификационные, возрастные

и иные требования к ним устанавливаются Стороной трудоустройства,
исходя из действующего на ее территории законодательства, если иное
не предусмотрено двусторонними соглашениями.
Численность принимаемых работников определяется на основе дву-

сторонних соглашений.
Статья 4
Каждая из Сторон признает (без легализации) дипломы,

свидетельства об образовании, соответствующие документы о при-
своении звания, разряда, квалификации и другие необходимые для
осуществления трудовой деятельности документы и заверенный в
установленном на территории Стороны выезда порядке их перевод
на государственный язык Стороны трудоустройства или русский
язык.
Трудовой стаж, включая стаж на льготных основаниях и по специ-

альности, взаимно признается Сторонами.
При окончательном выезде трудящегося-мигранта из Стороны тру-

доустройства работодателем (нанимателем) выдается ему справка или
иной документ, содержащий сведения о продолжительности работы и
заработной плате помесячно.
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Статья 5
Въезд работников на территорию Стороны трудоустройства, пре-

бывание и выезд осуществляются в соответствии с действующим на
ее территории законодательством и соглашениями, заключенными меж-
ду Сторонами.
Стороны могут потребовать досрочного прекращения трудовых от-

ношений и возвращения трудящегося-мигранта в Сторону выезда в
случаях нарушения им законов Стороны трудоустройства и правил
пребывания иностранных граждан.
Статья 6
Трудовая деятельность работника оформляется трудовым догово-

ром (контрактом), заключенным с работодателем на государственном
языке Стороны трудоустройства и русском языке, в соответствии с
трудовым законодательством Стороны трудоустройства, который вру-
чается работнику до его выезда на работу.
В трудовом договоре (контракте) должны содержаться основ-

ные реквизиты работодателя и работника, профессиональные тре-
бования к работнику, сведения о характере работы, условиях труда
и его оплаты, продолжительности рабочего дня и отдыха, услови-
ях проживания, а также сроке действия трудового договора, усло-
виях его расторжения, порядке покрытия транспортных расходов.
Работники пользуются правами и выполняют обязанности, установ-

ленные трудовым законодательством Стороны трудоустройства.
Если трудовой договор (контракт) расторгнут в связи с ликвида-

цией или реорганизацией предприятия (учреждения, организации),
сокращением численности или штата работников, на трудящегося-миг-
ранта распространяются льготы и компенсации, согласно законодатель-
ству Стороны трудоустройства для высвобожденных по указанным
основаниям работников. В этом случае трудящийся-мигрант подле-
жит возвращению в Сторону выезда за счет средств работодателя (на-
нимателя).
Трудовой договор (контракт) не может передаваться от одного рабо-

тодателя (нанимателя) другому.
Статья 7
Налогообложение трудовых доходов работников Стороны трудоус-

тройства осуществляется в порядке и размерах, установленных законо-
дательством Стороны трудоустройства. Стороны не допускают двойно-
го налогообложения заработанных работниками средств.
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Статья 8
Работники и члены их семей имеют право на ввоз и на вывоз лич-

ного имущества в соответствии с действующим законодательством
Сторон или двусторонними соглашениями.
Статья 9
Вопросы пенсионного обеспечения работников и членов их семей

регулируются Соглашением о гарантиях прав граждан государств –
участников Содружества Независимых Государств в области пенси-
онного обеспечения от 13 марта 1992 года или (и) двусторонними
соглашениями.
Статья 10
Трудящиеся-мигранты пользуются социальным страхованием и со-

циальным обеспечением (кроме пенсионного) в соответствии с действу-
ющим на территории Стороны трудоустройства законодательством,
если иное не предусмотрено специальным соглашением. Их медицин-
ское обслуживание осуществляется за счет работодателя (нанимате-
ля) Стороны трудоустройства на одинаковом уровне с ее гражданами.
Статья 11
Порядок возмещения работнику вреда, причиненного увечьем, про-

фессиональным заболеванием либо иным повреждением здоровья,
связанным с исполнением им трудовых обязанностей, регулируется
законодательством Стороны трудоустройства, если иное не предус-
мотрено отдельным соглашением.
Статья 12
В случае смерти работника работодатель (наниматель) организует

перевозку тела и личного имущества умершего на территорию Сто-
роны выезда, несет все связанные с этим затраты, информирует
дипломатическое или консульское представительство этой Стороны с
представлением материалов по факту смерти.
Статья 13
Стороны информируют друг друга:
о национальном законодательстве и других нормативных актах в

области труда, занятости, эмиграции и иммиграции, в том числе об
условиях жизни трудящихся-мигрантов;
о состоянии рынков труда Сторон.
Стороны предпринимают необходимые меры с целью предотвраще-

ния трудоустройства трудящихся-мигрантов посредниками, не имеющи-
ми соответствующих разрешений компетентных органов Стороны вы-
езда на осуществление такой деятельности.
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Всякое лицо, способствующее тайной или незаконной иммигра-
ции, несет ответственность в соответствии с действующим законода-
тельством Стороны трудоустройства.
Статья 14
Работники могут осуществлять перевод заработанных средств на

территорию Стороны выезда в соответствии с законодательством Сто-
роны трудоустройства и с учетом двусторонних соглашений.
Статья 15
Стороны не позднее чем в месячный срок со дня подписания на-

стоящего Соглашения определяют соответствующие Полномочные
органы.
Статья 16
Все вопросы, связанные с выполнением настоящего Соглашения, ре-

шаются путем взаимных консультаций Полномочных органов Сторон или
через Консультативный Совет по труду, миграции и социальной защите
населения государств-участников Содружества Независимых Государств,
а при необходимости – между их правительствами.
Статья 17
Стороны могут вносить в настоящее Соглашение по взаимной до-

говоренности необходимые дополнения и изменения, которые офор-
мляются соответствующими протоколами и являются неотъемлемой
частью настоящего Соглашения.
Статья 18
В случае прекращения действия настоящего Соглашения его по-

ложения остаются в силе в отношении трудовых договоров (контрак-
тов), заключенных работниками с работодателем (нанимателем), до
истечения срока, на который они были заключены.
Статья 19
Настоящее Соглашение вступает в силу со дня сдачи депозитарию

уведомлений от трех Сторон, подтверждающих выполнение государ-
ствами-участниками внутригосударственных процедур, необходимых
для вступления его в силу.
Статья 20
Настоящее Соглашение открыто для присоединения к нему других

государств, разделяющих его цели и принципы, путем передачи депо-
зитарию документов о присоединении.
Статья 21
Настоящее Соглашение заключается сроком на пять лет и будет

автоматически продлеваться каждый раз на один год. Каждая из Сто-
рон может заявить о своем намерении выйти из настоящего Соглаше-
ния путем письменного уведомления депозитария об этом не менее
чем за шесть месяцев до истечения соответствующего периода.
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14. ДЕКЛАРАЦИЯ МОТ ОБ ОСНОВОПОЛАГАЮЩИХ ПРИН-
ЦИПАХ И ПРАВАХ В СФЕРЕ ТРУДА (Служба кадров. 1999.№ 2.
С. 87)
Принимая во внимание, что социальная справедливость имеет

важнейшее значение для обеспечения всеобщего и прочного мира;
Принимая во внимание, что экономический рост имеет важнейшее

значение, но недостаточен для обеспечения равенства, социального
прогресса и искоренения бедности, что подтверждает необходимость
в усилиях МОТ, направленных на поддержку сильной социальной по-
литики, справедливости и демократических институтов;
Принимая во внимание, что МОТ должна, как никогда ранее,

использовать все свои ресурсы в области нормотворческой деятель-
ности, технического сотрудничества и весь свой исследовательский
потенциал во всех областях своей компетенции, в частности в таких,
как занятость, профессиональная подготовка и условия труда, доби-
ваясь таким образом в рамках глобальной стратегии социально-эко-
номического развития того, чтобы экономическая политика и соци-
альная политика взаимно усиливали друг друга, создавая условия для
широкомасштабного и устойчивого развития;
Принимая во внимание, что МОТ должна обращать особое вни-

мание на проблемы, стоящие перед лицами, которые имеют особые
социальные нужды, в особенности перед безработными и трудящими-
ся-мигрантами, и мобилизовать и поощрять предпринимаемые на меж-
дународном, региональном и национальном уровнях усилия, направ-
ленные на разрешение их проблем, и способствовать проведению дей-
ственной политики, нацеленной на создание рабочих мест;
Принимая во внимание, что для усиления связей между социальным

прогрессом и экономическим ростом особые значения и смысл имеет
гарантия соблюдения основополагающих принципов и прав в сфере
труда, так как она позволяет заинтересованным лицам свободно и на
равных условиях требовать своей справедливой доли в богатстве, со-
зданию которого они помогали, а также дает им возможность полно-
стью реализовать свой человеческий потенциал;
Принимая во внимание, что МОТ является международной

организацией, наделенной по своему Уставу мандатом и являющейся
компетентным органом в области принятия и применения междуна-
родных трудовых норм, и пользующейся всеобщей поддержкой и при-
знанием в том, что касается содействия применению основополагаю-
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щих прав в сфере труда, являющихся выражением ее уставных прин-
ципов;
Принимая во внимание, что в условиях растущей экономической

взаимозависимости настоятельно требуется подтвердить неизменность
основополагающих принципов и прав, провозглашенных в Уставе
Организации, и содействовать их всеобщему соблюдению;
Международная конференция труда:
1. Напоминает:
а) что, свободно вступая в МОТ, все государства-члены признали

принципы и права, закрепленные в Уставе и в Филадельфийской дек-
ларации, и обязались добиваться достижения всех целей Организа-
ции, используя для этого все имеющиеся в их распоряжении средства
и с полным учетом присущих им особенностей;
б) что эти принципы и права получили свое выражение и развитие

в форме конкретных прав и обязательств в Конвенциях, признанных
в качестве основополагающих как в самой Организации, так и за ее
пределами.

2. Заявляет, что все государства-члены, даже если они не ратици-
фировали указанные Конвенции, имеют обязательство, вытекающее
из самого факта их членства в Организации, соблюдать, содейство-
вать применению и претворять в жизнь добросовестно в соответствии
с Уставом принципы, касающиеся основополагающих прав, которые
являются предметом этих Конвенций, а именно:
а) свободу объединения и действенное признание права на веде-

ние коллективных переговоров;
б) упразднение всех форм принудительного или обязательного

труда;
в) действенное запрещение детского труда; и
г) недопущение дискриминации в области труда и занятий. 3. При-

знает обязательство Организации оказывать своим государствам-чле-
нам содействие в удовлетворении установленных и высказанных ими
нужд, используя в полной мере для достижения этих целей все свои
уставные, практические и бюджетные ресурсы, в том числе посред-
ством привлечения внешних ресурсов и поддержки, а также поощряя
другие международные организации, с которыми МОТ установила
отношения в соответствии со статьей 12 ее Устава, к оказанию под-
держки этим усилиям:
а) посредством предоставления технического сотрудничества и ус-
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луг консультационного характера, способствующих ратификации и
применению основополагающих Конвенций;
б) посредством оказания содействия тем государствам-членам, ко-

торые пока не могут ратифицировать все эти Конвенции или некото-
рые из них, в их усилиях по соблюдению, содействию применению и
претворению в жизнь принципов, касающихся основополагающих
прав, которые являются предметом этих Конвенций; и
в) посредством предоставления государствам-членам помощи

в их усилиях по созданию условий, благоприятствующих экономи-
ческому и социальному развитию.

4. Постановляет, что для обеспечения полного выполнения настоя-
щей Декларации будет применяться способствующий ее реализации
механизм, надежный и эффективный, в соответствии с мерами, пере-
численными в нижеследующем приложении, которое является
неотъемлемой частью настоящей Декларации.

5. Подчеркивает, что трудовые нормы не должны использоваться
в торгово-протекционистских целях и ничто в настоящей Декларации
и в механизме ее реализации не должно служить основанием или
использоваться иным образом для таких целей; кроме того, настоя-
щая Декларация и механизм ее реализации никоим образом не долж-
ны использоваться для нанесения ущерба сравнительным преимуще-
ством той или иной страны.
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Приложение

МЕХАНИЗМ РЕАЛИЗАЦИИ ДЕКЛАРАЦИИ

І. Общая цель

1. Цель описанного ниже механизма реализации состоит в том,
чтобы поощрить предпринимаемые государствами-членами Органи-
зации усилия по содействию соблюдению основополагающих прин-
ципов и прав, провозглашенных в Уставе МОТ и Филадельфийской
декларации и подтвержденных в настоящей Декларации.

2. В соответствии с этой целью, имеющей исключительно поощряю-
щий характер, настоящий механизм реализации позволит определить
области, в которых помощь со стороны Организации, оказываемая
посредством мероприятий по техническому сотрудничеству, может
оказаться полезной для ее членов и окажет им содействие в примене-
нии этих основополагающих принципов и прав. Он не подменяет со-
бой существующие контрольные механизмы и никоим образом не по-
мешает их функционированию; соответственно, конкретные ситуации,
входящие в сферу действия этих контрольных механизмов, не будут
рассматриваться или пересматриваться в рамках настоящего механиз-
ма реализации.

3. Два нижеприведенных аспекта настоящего механизма имеют в
своей основе существующие процедуры: ежегодные меры по реали-
зации, касающиеся нератифицированных основополагающих Конвен-
ций, повлекут за собой лишь некоторую адаптацию существующего
порядка применения пункта 5 е) статьи 19 Устава;
глобальный доклад позволит получить наиболее оптимальные

результаты от процедур, проводимых в соответствии с Уставом.

II. Ежегодные меры, касающиеся нератифицированных
основополагающих конвенций

А. Цель и сфера применения
1. Цель заключается в том, чтобы предоставить возможность прово-

дить ежегодно с помощью упрощенных процедур, взамен введенно-
го Административным советом в 1995 году четырехлетнего цикла,
обзор мер, принятых в соответствии с Декларацией теми государства-
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ми-членами, которые еще не ратицифицировали все основополагаю-
щие Конвенции.

2. Эта процедура будет охватывать каждый год все четыре области
основополагающих принципов и прав, указанных в настоящей Декла-
рации.
В. Порядок и методы работы
1. Указанная процедура будет основываться на докладах, запраши-

ваемых у государств-членов в соответствии с пунктом 5 е) статьи 19
Устава. Формуляры докладов будут составлены таким образом, что-
бы получать от правительств, которые не ратифицировали одну или
более из основополагающих Конвенций, информацию, касающуюся
всех изменений, которые могли иметь место в их законодательстве и
практике, принимая должным образом во внимание статью 23 Устава
и сложившуюся практику.

2. Эти доклады, в том виде, как они будут обработаны МБТ, будут
рассматриваться Административным советом.

3. Для подготовки введения к обработанным таким образом докла-
дам с целью привлечь внимание к любым аспектам, которые могут
потребовать более глубокого обсуждения, МБТ может обращаться к
группе экспертов, назначенных для этой цели Административным со-
ветом.

4. Необходимо рассмотреть вопрос о внесении изменений в
существующие процедуры Административного совета, с тем чтобы
государства-члены, не представленные в Административном совете,
могли наиболее подходящим образом представить разъяснения, кото-
рые могут оказаться необходимыми или полезными в ходе обсужде-
ний на Административном совете, в дополнение к информации, со-
держащейся в их докладах.

III. Глобальный доклад

А. Цель и сфера применения
1. Цель этого доклада состоит в том, чтобы дать в динамике

общую картину по каждой из категорий основополагающих принци-
пов и прав за предшествующий четырехлетний период и создать ос-
нову для оценки эффективности предоставленной Организацией по-
мощи, а также для определения приоритетов на последующий период
в форме планов мероприятий по техническому сотрудничеству, име-
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ющих целью, в частности, привлечение внутренних и внешних ресур-
сов, необходимых для их выполнения.

2. Доклад будет охватывать ежегодно одну из четырех категорий
основополагающих принципов и прав в порядке очередности.
В. Порядок подготовки и обсуждения
1. Доклад, ответственность за подготовку которого возлагается на

Генерального директора, будет составляться на основе официальной
информации или информации, собираемой и оцениваемой в соответ-
ствии с установленными процедурами. В отношении государств, не
ратифицировавших основополагающие Конвенции, доклад будет упи-
раться, в частности, на результаты, полученные в ходе выполнения
вышеупомянутых ежегодных мер по реализации. В отношении госу-
дарств-членов, ратифицировавших соответствующие Конвенции, док-
лад будет основываться, в частности, на докладах, рассматриваемых
в соответствии со статьей 22 Устава.

2. Этот доклад будет представляться Конференции – для трехсторон-
него обсуждения как доклад Генерального директора. Конференция
может рассматривать этот доклад отдельно от докладов, представляе-
мых в соответствии со статьей 12 ее Регламента, и может обсуждать
его на заседании, специально посвященном этому докладу, или в лю-
бом ином порядке. Затем Административный совет должен будет на
одной из ближайших сессий подготовить на основе этого обсуждения
заключения, касающиеся приоритетов и планов мероприятий по тех-
ническому сотрудничеству, которые должны быть реализованы в пос-
ледующий четырехлетний период.

IV. При этом понимается, что:

1. Будут подготовлены предложения о внесении поправок в Регла-
мент Административного совета и Конференции, необходимых для вы-
полнения предшествующих положений.

2. Конференция своевременно рассмотрит работу этого механизма
реализации в свете приобретенного опыта и даст оценку того, достиг-
нута ли надлежащим образом общая цель, изложенная в Части 1.
Приведенный выше текст является текстом Декларации МОТ об

основополагающих принципах и правах в сфере труда, надлежащим
образом принятой Генеральной конференцией Международной орга-
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низации труда на ее 86-й сессии, состоявшейся в Женеве и закончив-
шейся 18 июня 1998 года.
В УДОСТОВЕРЕНИЕ ЧЕГО приложили свои подписи сего

девятнадцатого дня июня месяца 1998 года:
Председатель Конференции ЖАН-ЖАК ЭКСЛЕН
Генеральный директор Международного бюро труда МИШЕЛЬ

ХАНСЕНН
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