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В статье исследуются вопросы становления
лективпых трудовых спорах, анализируются наиболее актуальные аспекты порядка

того, в статье обозначены пути сближения национальных трудовых законодательств 
Беларуси, России, Казахстана в исследуемой сфере, в условиях их тесного взаимо
действием в рамках международных региональных организаций.
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В Республике Беларусь ] ± этапе сравнительные исследова
ния правового регулирования коллективных трудовых споров по законода
тельству Беларуси, России, Казахстана не проводились. Вместе с тем, в свя
зи с тесным взаимодействием указанных государств, в рамках международ
ных региональных организаций, интеграционные процессы между ними по
лучили мощный стимул.

В процессе совершенствования механизма взаимодействия Беларуси, 
России, Казахстана, которые к тому же достаточно близки по своим право
вым системам, особую значимость имеет исследование перспектив развития 
правового регулирования трудовых отношений. В частности одного из важ
нейших институтов трудового права -  коллективных трудовых споров. Опыт 
стран с развитой рыночной экономикой свидетельствует, что одной из задач 
трудового права в современных условиях является максимально возможная 
защита трудовых прав и интересов работников, с целью сохранения соци
альной стабильности в обществе. Сказанное, предопределяет необходимость 
наличия эффективного правового регулирования коллективных трудовых 
споров для своевременного и объективного их разрешения.

примирительные процедуры, 
забастовка, локаут, профсоюз.
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На основании изложенного целью статьи является исследование теоре
тических и практических проблем института коллективных трудовых споров 
по законодательству Беларуси, России, Казахстана, изучение их положи
тельного опыта в данной сфере для обозначения путей их сближения, а 
также выработка предложений, направленных на совершенствование норм 
законодательств Республики Беларусь о коллективных трудовых спорах.

Основная часть
1. Становление и развитие законодательства о коллективных трудовы. 

спорах. Проведение историко-правового исследования вопросов становле 
ния и развития трудовых споров необходимо для определения путей даль
нейшего совершенствования норм современного трудового законодательства 
о коллективных трудовых спорах.

В 1835 г. в Российской империи принимаются Положения “Об о [■ноше
ниях между хозяевами фабричных заведений и рабочими людьми, поступаю
щими на них по найму” от 24 мая 1835 г. и “О воспрещении фабрикантам 
назначать в ночные работы малолетних менее 12-летнего возраста” от 7 авгу
ста 1845 г. Принятые акты можно считать источниками возникновения оте
чественного трудового права [1, с. 2].

В случаях возникновения разногласий между работниками и фабрикан
тами государство на начальных этапах развития трудового права занимало 
позицию работодателя. Характерной особенностью указанного периода яв
ляется то, что при отсутствии норм о трудовых спорах в целом были закреп
лены нормы-санкции за проведение стачек. Так, в ст. 112 Устава о промыш
ленности фабричной и заводской 1857 г. за прекращение работы до истече
ния, установленного работодателем времени, в целях принуждения к повы
шению платы, на основании Уложений о наказаниях зачинщики подверга
лись аресту -  на время от трех недель до трех месяцев, прочие от семи дней 
до трех недель [2, с. 694].

Как правомерное явление коллективные трудовые споры в форме забас
товок были признаны только в начале ХХ в. 2 декабря 1905 г. был принят 
Указ императора Николая II, которым утверждались Временные правила 
“О наказуемости наиболее опасных проявлений в забастовках”. Правилами 
предусматривалась ответственность не за стачки как таковые, а за сопровож
давшие их насильственные действия забастовщиков, приводившие к повреж
дению имущества предприятия и за насильственное принуждение к участию 
в забастовке. Корме того, указанные Правила устанавливали уголовную от
ветственность за прекращение работ и занятий в правительственных учреж
дениях, казенных и частных железных дорогах, на почте и телеграфе и на 
других предприятиях, прекращение деятельности которых угрожает безопас
ности государству или создает угрозу общественного бездействия [1, с. 51]. 
Государственным служащим запрещалось принимать участие в забастовках 
под угрозой лишения права занимать должности по государственной службе 
[3, с. 52], заработная плата во время забастовки не выплачивалась. 

л г г  Заслуживает внимания то обстоятельство, что в современное трудовое
законодательство Беларуси, России, Казахстана также содержит ограниче
ние права проведения забастовок для отдельных категорий работников и не

х--
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предусматривает выплату заработной платы работникам, участвовавшим в 
забастовке (ТК Беларуси, ч. 1 ст. 396; ТК России ч. 4 ст. 414; ТК Казахстана
ч. 3 ст. 175). Следовательно, можно выделить некую схожесть правового 
регулирования проведения забастовок в современном законодательстве и 
первым нормативным правовым актом, который принимался для снижения
стачечного движения.

Кроме того, признавая существование стачечного движения, государство 
не запрещало локауты, рассматривая их как своего рада забастовки работо
дателей.

Примечательно, в законодательстве до сих пор однозначно не решен 
вопрос относительно закрепления права или запрета на проведения локаута.» 
Так, в ст. 284 ТК Республики Азербайджан установлено право работодателя 
на объявление локаута. В России и Казахстане предусмотрен прямой запрет 
на его проведение (ст. 415; ст. 178). В ТК Беларуси отсутствуют нормы как 
дозволяющие, так и запрещающие нанимателям проведение локаута.

Следующим значимым моментом формирования законодательства о кол
лективных трудовых спорах является утверждение в августе 1917 г. Времен
ным правительством Положения о примирительных камерах и третейских 
судах, создаваемых для разрешения трудовых конфликтов. Примирительные 
камеры формировались на паритетных началах из представителей работни
ков и предпринимателей. Они учреждались в территориальных районах или 
отраслях промышленности. Если примирительная камера не могла разре
шить спор, то дело передавалось в третейский суд, создаваемый также на 
паритетных началах [4, с. 394]. Прогрессивность указанного Положения нео
спорима, посредством принятия данного акта Временное правительство во- 
первых, признало существование трудовых разногласий как таковых; во-вто
рых, попыталось учредить специализированную трудовую юстицию.

К сожалению, с падением Временного правительства специализирован
ные суды так и не были сформированы, а указанный вопрос до сих пор 
остается актуальным. Современные специалисты в области трудового права 
выражают уверенность в необходимости выделения специализированного 
судопроизводства и создания специализированных трудовых судов [5].

Зачатки законодательного регулирования конфликтного разбирательства 
содержались и в Положении СНК РС Ф С Р о порядке утверждения коллек
тивных договоров (тарифов) от 25 июля 1918 г. Согласно этому Положению, 
в случае конфликта, возникшего между союзом (обществом) предпринима
телей либо отдельными предпринимателями и союзом рабочих и служащих 
при переговорах о заключении коллективного договора, профсоюз вносил 
разработанный им проект коллективного договора в местный орган труда 
или Народный комиссариат труда, который имел право утвердить, изменить 
или отклонить коллективный договор [6, с. 53].

В первом Кодексе законов о труде (1918 г.) не было специального разде
ла, посвященного рассмотрению трудовых конфликтов, но эти вопросы регу
лировались в его отдельных статьях.

Ж  В период действия КЗоТ 1918 г. функция разрешения конфликтов на
основании Положения об отделах труда перешла к созданным в то время
отделам труда Ня них наряду с другими обязанностями возлагалось обязан-отделам труда. На них, наряду с другими обязанностями, возлагалось обязан-
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^Таким  образом, можно сделать вывод о том, что период с 1918 г. по 1922
год характеризуется активным формированием законодательства, направлен
ного на создание системы органов по разрешению трудовых споров, регламен
тацию их деятельности и разграничение компетенции указанных органов.

Система разбирательства трудовых споров окончательно сформирова
лась после введения в действие Правил о примирительно-третейском и су
дебном рассмотрении трудовых конфликтов, утвержденных постановлением 
ЦИК и СНК СССР от 29 августа 1928 г. (далее -  Правила). Правила явля
лись первым общесоюзным нормативным актом, который упорядочил всю 
ранее существовавшую систему разрешения споров, возникавших в связи с, ____________._________ -
применением труда рабочих и служащих.

ности по созданию примирительных камер и третейских судов, которые при 
отсутствии законодательной базы стали образовываться явочным порядком. 
Созданные органы не имели закрепленных нормами права функций, порядок 
их образования и полномочия устанавливался в коллективных договорах.

Таким образом, с введением КЗоТ 1918 г. была предпринята попытка 
создать систему органов по разрешению трудовых споров, которая носила 
внесудебный порядок.

В 1919-1921 гг. из-за принудительности труда, жесткого государствен
ного регулирования всех его условий при прямом участии профсоюзов, нор
мы о трудовых конфликтах не применялись, а возникавшие крайне редко 
споры ликвидировались административным порядком.

Начало развития трудовых споров как самостоятельного института со
ветского трудового права связано с принятием более поздних нормативных 
актов: постановления СНК РС Ф С Р “О порядке разрешения конфликтов, 
возникающих на почве применения труда в негосударственных предприяти
ях и учреждениях” от 18 января 1922 г. и постановления Наркомтруда РСФ СР 
“О расценочно-конфликтных комиссиях” от 6 апреля 1922 г.; положения о 
примирительных камерах и третейских судах, утвержденное СНК РС Ф С Р 
18 июля 1922 г. и инструкции по применению этого Положения, утвержден
ная Наркомтруда РС Ф С Р 29 августа 1922 г. [6, с. 53].

В соответствии с указанными актами в целях разрешения конфликтов, 
возникающих при заключении, выполнении и изменении коллективных до
говоров создавались примирительные камеры и третейские суды. Указанные 
органы создаются при Народном Комиссариате Труда и его местных орга
нах. При этом примирительные камеры принимали к своему рассмотрению 
дела, связанные с коллективными договорами, после их предварительного 
рассмотрения в местной расценочной конфликтной комиссии. Примиритель
ные камеры образовывались на паритетных началах из представителей сто
рон спора. Возглавлял камеру представитель отдела труда. Постановления 
примирительных камер имели силу закона и обжалованию не подлежали.

Если решение по существу разногласия в примирительной камере не 
было достигнуто, то при наличии согласия сторон трудовой спор рассматри
вался третейским судом.

Если стороны добровольно не исполняют решение третейского суда, то 
отдел труда обращался в народный суд, который выдавал заинтересованной 
стороне исполнительный лист для принудительного исполнения.
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* * -

Правилами были сохранены прежние органы рассмотрения трудовых 
споров: примирительно-третейские (РКК, примирительные камеры, тре
тейские суды) и судебные (трудовые сессии народного суда). В Правилах 
подробно указывалась компетенция РКК, устанавливались сроки подачи за
явления в РКК для рассмотрения трудового спора. В компетенцию РКК 
входили следующие вопросы:

а) утверждение норм выработки и сдельных расценок, отнесение работ и Ж  
должностей к тарифным разрядам, утверждение порядка применения поощ
рительных систем оплаты труда, установление размеров допустимого брака 
продукции, установление форм испытания для вновь принимаемых работни
ков (вопросы установления условий труда);

б) разрешение споров, возникавших между работниками и администра
цией при применении законов о труде, коллективных и трудовых договоров 
(споры искового характера) [7, с. 5].

При недостижении соглашения сторон в РКК дела передавались: по вопро
сам установления условий труда -  в примирительные камеры или третейские 
суды, а по вопросам искового характера -  в трудовые сессии народного суда.

Анализ указанных Правил позволяет сделать вывод, что они имели ряд 
неоспоримых преимуществ, которые сыграли значительную роль в дальней
шем совершенствовании трудовых споров. Так, Правила не только устанав
ливали строго определенный круг органов по разрешению трудовых конф
ликтов, определяли их компетенцию, но и предусматривали зависимость 
порядка разрешения конфликта от характера возникших разногласий. Вмес
те с тем, к сожалению, данный нормативный правовой акт не был лишен 
недостатков. Так, сроки и порядок разрешения разногласий не были четко 
урегулированы. Данный недостаток характерен и для современной системы 
разрешения коллективных трудовых споров.

В 1933 г. после слияния Наркома труда СССР с ВЦСПС Правила о 
примирительно-третейском судебном рассмотрении трудовых конфликтов 
от 1928 г. формально изменены не были, но в значительной степени переста
ли применяться. Вскоре была прекращена организация примирительных ка
мер и третейских судов. Большинство вопросов установления новых усло
вий труда на разрешение РКК не передавалось, а РКК преимущественно 
рассматривал индивидуальные трудовые споры искового характера [8, с. 773].

В результате становления государственной экономики, управляемой еди
ным центром, отпала основа существования коллективных трудовых споров 
в рамках предприятия. В условиях, когда трудовые отношения регулирова
лись централизовано, исключая договорной порядок, любое разногласие с 
администрацией превращалось в конфликт общегосударственный, следова
тельно, коллективные трудовые споры отрицались как явление. Указанная 
ситуация существовала вплоть до 1989 г., когда был принят Закон СССР 
“О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфликтов)” (да
лее -  Закон 1989 г.), впервые закрепивший понятие “коллективного трудо
вого спора” в качестве правовой категории.

J Ö '  Мощным толчком к созданию данного нормативного акта явились собы
тия лета 1989 г., когда по территории всего СССР прокатилась волна шах
терских забастовок.
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Закон 1989 г. принимался весьма поспешно, поэтому многие его нормы 
практически оказались не в состоянии сгладить возникающие противоречия. 
Они представляли собой довольно громоздкие и плохо работающие на прак
тике юридические конструкции.

Несмотря на все недостатки Закона 1989 г., он был разработан с учетом
международно-правовых норм о примирительно-посредническом разреше-

-
---

нии трудовых споров и зарубежного опыта, предусматривал единую подве
домственность коллективных трудовых споров независимо от предмета спо 
ра. Примирительная комиссия и трудовой арбитраж являлись обязательны 
ми стадиями разрешения коллективного трудового спора. Право на забас
товку возникало только после прохождения сторонами названных стадий 
разрешения коллективного спора [4, с. 993].

После распада СССР бывшие союзные республики, ставшие суверенны
ми государствами, встали на путь реформирования экономической и поли
тической системы, формирования рыночной экономики, что потребовало 
серьезных изменений законодательства.

Исходным началом развития законодательства о труде в бывших союзных 
республиках были кодексы законов о труде, принятые в начале, которые стро
ились по единому унифицированному образцу в соответствии с Основами 
законодательства Союза ССР и союзных республик о труде 1970 г. с макси
мальным приближением по структуре и содержанию к КЗоТу РС Ф С Р 1972 г.

Отметим, что новейшее трудовое законодательство бывших советских 
республик базируется на кодификационных актах по труду, разработанных с 
учетом общепризнанных принципов и норм международного права.

И.Я. Киселев отмечает, что в трудовом законодательстве бывших рес
публик СССР наблюдается расширение договорных начал в правовом регу
лировании труда, сдвиг от законодательства и централизации к договору и 
автономии сторон, от императивности к диспозитивности, повышение роли 
локальных источников трудового права [9, с. 191].

В Республике Беларусь 1 января 2000 г. вступил в силу Трудовой ко
декс Республики Беларусь, который пришел на смену ранее действующему 
Кодексу законов о труде, имеющему отсылочные нормы к Закону Республи
ки Беларусь “О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конф
ликтов)” от 18 января 1994 г. № 2708-ХП в части разрешения коллективных 
трудовых споров. Указанный закон во многом воспроизвел положения Зако
на СССР от 09.10.1989 г. “О порядке разрешения коллективных трудовых 
споров (конфликтов)”. Однако он характеризовался рядом новелл: двухста
дийный порядок разрешения коллективного трудового спора (примиритель
ные комиссии и трудовой арбитраж), предусмотренный в союзном законе, 
был дополнен еще одной стадией -  рассмотрение спора с участием посред
ника. Кроме того, Закон предусматривал образование Республиканского тру
дового арбитража в целях разрешения коллективных трудовых споров, рас
ширил содержание права на забастовку. Дальнейшее развитие правовой ме
ханизм разрешения коллективных трудовых споров получил в 36 главе но-

&  вого Трудового кодекса Республики Беларусь.
В Российской Федерации процедуру разрешения коллективных трудовых__________________ ___________________________________________

споров регламентирует глава 61 Трудового кодекса, принятого в конце 2001 г.
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В Республике Казахстан в 2015 г. принят новый Трудовой кодекс, содер
жащий отдельную главу, регламентирующую рассмотрение коллективных 
трудовых споров (гл. 16 ТК Казахстана).

Несмотря на непрерывный процесс совершенствования правового меха
низма разрешения коллективных трудовых споров, наличие пробелов в нор
мах трудового права и практике их применения приводят к необходимости 
дальнейшего исследования указанных вопросов в современных условиях 
развития трудовых отношений.

Проведенный анализ позволяет выделить следующие этапы формирова
ния законодательства о коллективных трудовых спорах: 1 этап -  принятие 
первых актов, регулирующих отношения между фабрикантами и рабочими, 
отсутствие признания коллективных трудовых споров как правового явле
ния, квалификация стачек в качестве уголовно-наказуемого деяния (1835
1905 гг.); 2 этап -  закрепление права рабочих на участие в стачках и объеди
нение в союзы (1905-1917 гг.); 3 этап -  выработка и законодательное зак
репление примирительно-третейского механизма разрешения коллективных 
трудовых споров (конфликтов), попытка формирования специализирован
ной трудовой юстиции (1918-1930 гг.); период; 4 этап -  введение командно
административных систем управления в социально-трудовой сфере, исклю
чающих возможность существования коллективных трудовых споров (1930
1989 гг.); 5 этап -  закрепление в законодательстве дефиниции “коллектив
ный трудовой спор (конфликт)”, механизмов их мирного урегулирования, 
права работников на объявление забастовки и участия в ней (1989-1990 гг.); 
6 этап -  становление, развитие и совершенствование национального законо
дательства о порядке разрешения коллективных трудовых споров (1991 -  
настоящее время).

Таким образом, обобщение исторических этапов формирования законо
дательного регулирования вопросов разрешения коллективных трудовых 
споров позволило выявить: во-первых, на развитие указанного института, 
в первую очередь, воздействовали интересы государства в области трудовых 
отношений, а также политические и социально-экономические изменения, 
протекавшие в нем; во-вторых, практика их разрешения строилась по прин
ципу примирительно-третейского разбирательства, что указывает на нали
чие преемственности мирного разрешения споров, в-третьих, наличие ряда 
проблем, которые не нашли своего решения и в современном законодатель
стве.

2. Представительство интересов работников при разрешении коллектив
ного трудового спора. В истории трудового права различных государств пред- 

ительство интересов работников как социально-правовой институт воз
никало чаще всего в связи с необходимостью защиты прав работников при 
коллективных трудовых спорах. В Беларуси, России и Казахстане функция 
представительства интересов работников традиционно выполнялась профес
сиональным союзом.

Определение понятия “профессиональный союз” закреплено в статье 1 
ТК Беларуси и ст. 1 Закона Беларуси “О профессиональных союзах” от 
22 апреля 1992 г. (в ред. от 01 января 2015 г.). Следует особо отметить, что

став
ника
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Ч - реальное представительство работников, не являющихся членами профсою
за, представляется сомнительным. Во-первых, профсоюз, представляя в кол

О "  лективном трудовом споре работников, не являющихся его членами, начина-

,0°
белорусская конструкция данного понятия отличается существенным недо
статком -  отсутствием законодательно закрепленной функции представи
тельства интересов работников. Между тем, как справедливо отмечает 
М.А. Драчук, по нормам международного права и национального законода
тельства практически всех современных государств уставная деятельность 
профсоюзов предполагает выполнение следующих функций:

-  представительство членов объединений;
-  защита (охрана) интересов членов объединений;
-  консультационная деятельность и информационный обмен [10, с. 180]. 

Следовательно, по нашему мнению, учитывая изложенное, определение поня
тия “профсоюз” по законодательству Беларуси нуждается в корректировке.

В легальных определениях понятия “профсоюз”, содержащихся в зако
нодательстве России и Казахстана, подобный недостаток отсутствует. Так, 
ст. 2 Закона России “О профсоюзах, их правах и гарантиях деятельности” от 
12 января 1996 № 10-ФЗ (в ред. от 22.12.2014 г.) определяет профсоюз как 
добровольное общественное объединение граждан, связанных общими про
изводственными, профессиональными интересами по роду их деятельности, 
создаваемое в целях представительства и защиты их социально-трудовых 
прав и интересов.

В соответствии с п. 6 ст. 1 Закона Республики Казахстан “О профессио
нальных союзах” от 27 июня 2014 г. № 211-V (в ред. от 23.11.2015 г.) профес
сиональный союз (профсоюз) -  общественное объединение с фиксирован
ным членством, добровольно создаваемое на основе общности трудовых, 
производственно-профессиональных интересов граждан Республики Казах
стан для представительства и защиты трудовых и социально-экономических 
прав и интересов своих членов.

При изучении профсоюзов -  представителей работников в коллектив
ном трудовом споре -  исследователи сталкиваются с рядом важных про
блем. Одной из таких проблем можно назвать недобросовестность как нани
мателей, так руководителей профсоюзного органа. Недобросовестность со 
стороны нанимателя может выражаться как в оказании давления на руково
дителя профсоюзного органа, так и в подкупе последнего с целью лишения 
работников возможности полной и всесторонней защиты своих прав при 
разрешении коллективного трудового спора.

Вторая проблема -  представительство интересов работников, не явля
ющихся членами профсоюза во взаимоотношениях с нанимателем. В ч. 1 ст. 11 
Федерального Закона “О профсоюзах, их правах и гарантиях деятельности” 
указано, что профсоюзы в области коллективных прав и интересов работни- 

ов защищают их независимо от членства в профсоюзах. В соответствии со 
. 4 Закона Беларуси “О профессиональных союзах” принадлежность или 

непринадлежность граждан к профсоюзам не влечет каких-либо ограниче
ний их трудовых, социально-экономических, политических, личных прав и 
свобод, гарантируемых законодательством Республики Беларусь. Однако, 
несмотря на наличие в законодательстве Беларуси и России указанных норм,
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ет утрачивать черты организационно-правовой формы, суть которой состоит 
в членских отношениях участников объединения. Во-вторых, с практичес
кой точки зрения, поскольку профсоюз финансируется в основном за счет 
членских взносов, у него не возникает стимула защищать права работников, 
не являющихся его членами.

Наконец, третья проблема -  представительство интересов работников в 
урегулировании коллективного трудового спора на предприятии (организа
ции), где по тем или иным причинам профсоюз не создан. В соответствии со 
ст. 354 ТК Беларуси, помимо профсоюзов представительство интересов ра
ботников могут осуществлять и “... иные представительные органы работни
ков, действующие на основании актов законодательства”. Схожая норма со
держится в ст. 29 ТК России, однако ни в ТК Беларуси, ни в ТК России 
содержание понятия “иной представительный орган” и его правовой статус 
не раскрывается. Л.Я. Островский приходит к выводу, что в ст. 354 ТК 
Беларуси содержится требование принять акт, регулирующий порядок обра
зования, действия представительных органов. И если в организации есть 
профсоюз, то он является представительным органом работников, если они 
не возражают. А если нет и акт законодательства не принят, то трудовой 
коллектив вправе сам решать вопрос о своем представительстве [11, с. 86].

Е.А. Волк отмечает, что анализ практики свидетельствует, что суды по
рой косвенно признают только профсоюзы в качестве представителей работ
ников. В одном из своих определений Минский областной суд, решая воп
рос о взыскании премии по итогам работы за 2007 г., опирается на условия 
контракта и Положение об условиях оплаты труда и премирования работни
ков. А также указывает на отсутствие коллективного договора в организации 
в связи с тем, что не создан профсоюз [12, с. 99].

На наш взгляд, следует согласиться с мнением М.А. Драчук о том, что 
данная проблема была бы решена адекватно, если бы представителем работ
ников в организации признавался не орган первичной профсоюзной органи
зации, а некий “третий” субъект -  производственный совет или совет трудо
вого коллектива, который участвовал бы в регулировании трудовых отноше
ний всех работников. Таким способом устраняется любая возможная диск
риминация по признаку принадлежности к общественному объединению 
[10, с. 198].

Б.Б. Синьков указывает, что при отсутствии профсоюзной организации в 
целях защиты своих интересов работники на общем собрании (конференции) 
могут создавать организации на выборной основе, определять ее численность, 
компетенцию, порядок и принципы деятельности, сформировать программу 
действий. Выборный орган общего собрания (конференции) работников, по 
мнению Б.Б. Синькова, -  это организация, которая может быть уполномочена 
работниками представлять их интересы, и вправе участвовать в коллективных 
переговорах по заключению коллективного договора [13, с. 2].

Следовательно, в целях разрешения проблем при осуществлении проф
союзом представительства интересов работников в коллективном трудовом 

Ж  споре, повышения эффективности защиты трудовых прав работников при
возникновении коллективного трудового спора, конкретизации правового 
статуса работников при реализации коллективных трудовых прав считаем
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целесообразным дополнить ст. 1 ТК Республики Беларусь следующим опре
делением: “Коллектив работников организации (ее обособленных структур
ных подразделений) -  работники, осуществляющие совместную трудовую 
деятельность в организации (ее обособленных структурных подразделениях) 
на основе заключенных трудовых договоров, объединившихся с целью обес-
печения и защиты социально-трудовых прав и интересов

3. Внесудебное урегулирование коллективных трудовых споров по зако
нодательству Беларуси, России, Казахстана.

Обстоятельством, характеризующим правовую природу определения 
понятия “коллективный трудовой спор”, является момент его возникнове
ния. В законодательстве определение возникновения коллективного трудо
вого спора сформулировано с той целью, чтобы придать разрешению спора 
процессуально-правовой характер, когда стороны обладают определенными 
правами и несут определенные обязанности.

Возникновение коллективного трудового спора определяется следующими 
особенностями:

1. Наличие разногласий по поводу коллективного трудового интереса и 
права.

2. Выдвижение требований нанимателю в установленном законом по
рядке. Из анализа норм ТК Беларуси, России, Казахстана следует, что в 
случае возникновения разногласий между сторонами коллективных трудо
вых отношений требования нанимателю утверждаются на собрании, конфе
ренции. Требования излагаются в письменной форме и направляются нани
мателю (ст. 379 ТК Беларуси, ст. 399 ТК России, ч. 3 ст. 164 ТК Казахстана).

3. Наличие письменного отказа нанимателя в удовлетворении всех или 
части требований работников или неуведомлении о своем решении в уста
новленный законодательством срок (ч. 3 ст. 379 ТК Беларуси, ч. 3 ст. 398 ТК 
России, ст. 163 ТК Казахстана). Указанный признак характерен только для 
коллективного трудового спора. В случае возникновения индивидуального 
трудового спора работник, минуя нанимателя, может обратиться за разреше
нием спора сразу в юрисдикционный орган.

В действующем законодательстве Беларуси, в частности в п. 3 Инструк
ции “О порядке учета возникших коллективных трудовых споров и созданных 
трудовых арбитражей”, утвержденной постановлением Министерства труда и 
социальной  защ иты  Р есп уб ли к и  Б еларусь  от 10 о ктяб ря  2013 г. 
№ 101 (далее -  Инструкция № 101), моментом возникновения коллективного 
трудового спора считается дата отказа нанимателя в удовлетворении всех или 
части требований работников. Анализируя указанное определение можно от
метить, что, во-первых, исходя из буквального толкования указанной нормы, 
возникновение коллективного трудового спора напрямую зависит от действий 
нанимателя, которому ТК Беларуси отводит десять дней для рассмотрения 
требования. Следует обратить внимание на то, что указанная норма не опреде
ляет можно ли считать моментом возникновения коллективного трудового 
спора бездействия нанимателя, т. е. неуведомление нанимателем работников о 
своем решении. Несмотря на то, что из ч. 1 ст. 380 ТК Беларуси следует, что
при отказе нанимателя ... или неуведомлении о своем решении в трехдневный 

срок создается примирительная комиссия”, следовательно, между нормой
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А *
_______________ , _____________________________________
отсутствует информация о том, насколько часто при разрешении коллектив-

Инструкции № 101 и ТК Беларуси существует коллизия в части определения 
момента возникновения коллективного трудового спора.

Во-вторых, по нашему мнению, само наличие разногласия, а также обра
щение с требованием к нанимателю еще не говорит о возникновении спора. 
Поскольку получив ответ нанимателя, работники, с одной стороны, могут 
смириться со сложившейся ситуацией и отказаться от защиты своих прав и 
интересов, с другой -  обсудив доводы нанимателя, согласившись с ними 
также отказаться дальнейшего разрешения возникших разногласий. Однако 
закрепленная в законодательстве норма о моменте возникновения коллек
тивного трудового спора, изложенная в п. 3 Инструкции № 101 автоматичес
ки констатирует наличие спора. Следовательно, для возникновения спора 
требуется, чтобы работники, получив отказ нанимателя от удовлетворения 
всех или части требований или не получив ответ вовсе, выразили свое воле
изъявление к защите прав, законных интересов и прибегли к предусмотрен
ным законодательством примирительным процедурам, направленным на раз
решение коллективного трудового спора.

Изложенное позволяет сделать следующие выводы:
-  для возникновения коллективного трудового спора необходимо нали

чие ряда юридических фактов, совокупность которых обуславливает его воз
никновение, в частности: а) наличие разногласий по поводу коллективного 
трудового интереса и права; б) выдвижение в установленном законом поряд
ке требований нанимателю; в) наличие письменного отказа нанимателя в 
удовлетворении всех или части требований работников или неуведомлении 
о своем решении в установленный законодательством срок; г) выражение 
волеизъявления работников к защите прав, законных интересов, посредством 
использования примирительных процедур.

-  поскольку определение момента возникновения коллективного трудо
вого спора имеет важное процессуальное значение и является одним из клю
чевых аспектов правильного разрешения спора, следует дополнить им 
ст. 377 ТК Беларуси, сформулировав следующим образом: “моментом воз
никновения коллективного трудового спора, считается дата создания пред
ставителями сторон спора примирительной комиссии”.

С момента начала коллективного трудового спора стороны должны пе
рейти к примирительным процедурам. Следует оговориться, что автор в сво
их публикациях не единожды раскрывал особенности разрешения коллек
тивного трудового спора примирительной комиссией, указывал на необходи
мость внесения изменений и дополнений в ст. 381 ТК Беларуси “Порядок 
работы примирительной комиссии” для устранения пробелов в вопросах 
объема прав и обязанностей, возлагаемых на членов примирительной комис
сии, о регламенте работы примирительной комиссии. Следовательно, целе
сообразно перейти к одному из возможных этапов разрешения коллектив
ных трудовых споров -  посредничеству.

В юридической литературе по трудовому праву институт посредниче
ства недостаточно исследован. По мнению В.А. Сафонова, это очевидно свя
зано с недостаточной распространенностью конкретных механизмов посред
ничества. Г.В. Дрыжов констатирует, что “к сожалению, в настоящее время
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ных трудовых споров стороны прибегают к услугам посредничества, что не 
позволяет достоверно оценить степень необходимости в данном этапе разре
шения коллективного трудового спора”. А.В. Ясинская-Казаченко, отмечает, 
что “в период с 1994 по настоящее время не было ни одного случая обраще
ния к посреднику” [14, с. 64]. В связи с изложенным, закономерен вопрос о 
целесообразности существования посредничества в рамках трудового права. 
Однако в силу того, что цель примирительных процедур -  достижение со
глашения по возникшим разногласиям, убеждены в важности посредниче
ства как дополнительной возможности разрешения коллективного трудово
го спора.

На наш взгляд, отсутствие практики применения посредничества, в том 
числе обусловлена и тем, что в трудовом законодательстве Беларуси, России 
и Казахстана институт посредничества указан в самом общем виде, не содер
жится определение понятия “посредничество”, отсутствуют не только четкие 
формулировки в отношении прав и обязанностей посредника, но и какие- 
либо требования к его кандидатуре.

Применение процедуры посредничества является возможным этапом 
разрешения коллективного трудового спора. Как справедливо отмечает 
Ю.М. Гриценко, факт включения посредника в примирительные процедуры 
характеризует качественные изменения в отношениях сторон, признания сто
ронами потерю возможности разрешения коллективного трудового спора 
путем прямых переговоров в примирительной комиссии [15, с. 67]. Следова
тельно, посредничество, можно рассматривать как возможный этап разреше
ния коллективного трудового спора, реализуемый с помощью третьего неза
висимого участника (посредника).

В соответствии с пп. 12 п. 1 ст. 1 ТК Казахстана посредник -  физическое 
или юридическое лицо, привлекаемое сторонами трудовых отношений для 
оказания услуг по разрешению трудового спора. Как указывает Б.М. Сапар- 
баев, посредник -  лицо нейтральное, он не наделен полномочиями выносить 
какое-либо решение, а только помогает достичь соглашения, предлагая сто
ронам альтернативы по процедуре и по существу переговоров, создавая тем 
самым условия для добровольного разрешения коллективного трудового спора 
усилиями сторон. В качестве посредников стороны выбирают авторитетных 
лиц и организации, независимых по отношению к спорящим сторонам. 
Г.В. Дрыжов отмечает, что эффективность работы посредника зависит от 
личных качеств посредника (авторитет и независимость посредника; знания, 
профессиональный опыт, умение вести переговоры и пр.).

На наш взгляд, главными критериями должны выступать: во-первых. 
тсутствие у лица, претендующего на участие в процедуре посредничества, 

нтересованности в исходе дела; во-вторых, наличие соответствующих зна
ний в области трудовых и связанных с ними отношений и навыков ведения 
переговоров. В остальном определение критериев приглашения лица в каче
стве посредника должно зависеть от сторон коллективного трудового спора. 
К сожалению, в ТК Беларуси и России не содержится определение понятия> К “посредничество” и “посредник”, что снижает эффективность указанной про
цедуры в разрешении споров. С учетом вышеизложенного, предлагаем до- 

О "  полнить ст. 382 ТК Республики Беларусь следующими определениями:
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и

е

“Посредничество в сфере разрешения коллективных трудовых споров -  
это возможный этап разрешения коллективного трудового спора, реализуе
мый с помощью третьего нейтрального, незаинтересованного в исходе дела 
лица (посредника)”;

“Посредник в сфере разрешения коллективных трудовых споров -  ней
тральное, незаинтересованное в исходе дела лицо, обладающее соответству
ющими знаниями в области трудовых и связанных с ними отношений, име
ющие навыки ведения переговоров, содействующее сторонам в разрешении 
коллективного трудового спора”.

Кроме того, в целях закрепления правового статуса посредника, а также 
создания условий, способствующих эффективному разрешению коллектив-* 
ных трудовых споров необходимо дополнить ТК Беларуси статьей 3821 “Права 
и обязанности посредника при разрешении коллективного трудового спора”, 
предусматривающей полномочия посредника при разрешении коллективно
го трудового спора и изложить ее следующим образом: “Посредник при раз
решении коллективного трудового спора имеет право:

1) устанавливать порядок проведения процедуры посредничества;
2) проводить консультации со сторонами спора (в том числе конфиден

циальные);
3) запрашивать и получать от сторон спора необходимые документы, 

сведения по существу спора;
4) проводить беседы с каждой из сторон спора индивидуально;
5) совместно со сторонами формировать повестку дня;
6) подписывать решения, принятые сторонами при его участии;
7) получать компенсации и вознаграждения за участие в разрешении 

коллективного трудового спора. Размер и условия предоставления компен
саций и вознаграждения определяются соглашением сторон;

8) отказаться от участия в разрешении спора при наличии обстоятельств, 
влияющих на оказание помощи сторонам в принятии решения.

В круг обязанностей посредника входит:
1) соблюдать установленную процедуру и сроки рассмотрения спора;
2) сохранять конфиденциальность в отношении всех аспектов спора, если 

сторонами не обусловлено иное;
3) оказывать содействие достижению примирения сторон спора;
4) быть объективным и своевременно сообщать сторонам о возникнове

нии обстоятельств, отрицательно влияющих на его беспристрастность.
j  Посреднику запрещается:

1) распространять и использовать конфиденциальную информацию, по
лученную в ходе разрешения спора для личной или иной выгоды;

2) оказывать давление на стороны в целях принятия решения по спору; 
На время рассмотрения коллективного трудового спора посреднику

предоставляются гарантии в соответствии со статьей 101 настоящего К о
декса”.

Примирительные процедуры могут быть завершены на этапе посредни
чества, однако в том случае, когда стороны считают необходимым их про
должить (или когда посредничество не состоялось), стороны по соглашению___________, ___________________________- ___________
между собой могут обратиться в трудовой арбитраж.
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ч - ний [18, с. 41]. Кроме того, во многих экономически развитых странах созда
ны и эффективно выполняют свои функции, постоянно действующие орга- 

О "  низации. Так, с 1974 г. в Великобритании от Министерства труда отделена -

Юридическая сущность трудового арбитража как одного из способов 
разрешения коллективного трудового спора отличается от примирения.
И.С. Войтинский указывал, что “...в отличие от примирительных камер как 
согласовательных учреждений, другие учреждения бывают призваны вынес
ти определенное решение, хотя бы соглашение представителей работников и 
представителей предпринимателей не могла состояться. Такие учреждения 
называются третейскими судами, или арбитражем” [16, с. 7]. С.А. Голощапов J S  
и В.Н. Толкунова определяли то, что “арбитражно-третейские процедуры 
отличаются от примирительно-посреднических тем, что первые состоят в 
решении спора между двумя сторонами третьим лицом, тогда как в последних 
стороны сами решают свои разногласия, хотя им в этом помогают третьи 
лица” [17, с. 41].

Обобщая международную практику разрешения коллективных трудо
вых споров Н.Л. Лютов, выделяет наличие таких видов арбитража, как доб
ровольный, принудительный и так называемый арбитраж маятника. Наибо
лее часто применяемым видом является добровольный арбитраж, он исполь
зуется сторонами в качестве последнего мирного способа разрешения кол
лективного трудового спора, в тех случаях, когда сторонам не удалось прий
ти к консенсусу с помощью примирительно-посреднических процедур.

Процедура разрешения коллективного трудового спора трудовым арбит
ражем закреплена в законодательстве Беларуси, России, Казахстана в общих 
чертах. Несмотря на то, что примирительные процедуры главным образом 
должны строиться на достижении соглашения между сторонами спора, одна
ко в силу важности арбитражного разрешения коллективного трудового спо
ра, отдельные вопросы требуют законодательного закрепления. Так, разде
ляя мнение А.В. Ясинской-Казаченко, считаем, что в ТК Беларуси, России,
Казахстана остаются неразрешенными следующие вопросы: о регламенте 
арбитражных заседаний; правилах замены трудовых арбитров и их отвода 
[14, с. 70]. Отсутствие законодательного решения указанных вопросов может 
осложнить и как следствие замедлить работу трудового арбитража. Кроме 
этого, в целях закрепления правового статуса трудовых арбитров при разре
шении спора необходимо предусмотреть объем их прав и обязанностей.

Многие исследователи считают -  трудовой арбитраж в целом является 
удачной формой разрешения коллективных трудовых споров, но его следо
вало бы в законодательном порядке наделить гораздо более широкими пра
вами и полномочиями. Вместе с тем, недостатком он признает то, что трудо
вой арбитраж носит временный характер. Представляется -  данный вопрос 
заслуживает отдельного рассмотрения.

а Западе специализированная трудовая юстиция существует достаточ- 
продолжительное время (во Франции, например с 1806 г.) и накопила 

огромный опыт по разрешению трудовых споров. Специальные суды по тру
довым делам играют ведущую роль при разрешении коллективных и инди
видуальных трудовых споров и при этом действуют очень эффективно, обес
печивая максимальный учет интересов участников трудовых правоотноше-
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служба консультации, примирения и арбитраж (АКАС). АКАС обязался по
ощрять расширение и реформирование системы переговоров между предпри
нимателями и профсоюзами об условиях труда и выпускать инструктивные 
материалы в виде сводов правил по ключевым темам трудовых отношений. 
АКАС был создан в законодательном порядке как трехсторонний орган, во 
главе которого стоит Совет, состоящий из представителей предпринимателей, 
профсоюзов и независимых (как правило, юрисконсультов и ученых, специа
лизирующихся в области трудовых отношений и управления персоналом).

В России вопрос о введении специализированной трудовой юстиции 
стоит достаточно остро. Одни ученые выступают за создание специализиро
ванных трудовых судов, другие, за формирование системы постоянно дей-* 
ствующих трудовых арбитражей, которые со временем можно будет интег
рировать в судебную систему в качестве органов рассмотрения как коллек
тивных, так и индивидуальных трудовых споров. В Республике Казахстан, 
признавая наличие нерешенных проблем в области разрешения коллектив
ных трудовых споров на XXIV съезде Федерации профсоюзов Казахстана 
определен комплекс мер, направленных на профилактику возникновения, а 
также снижения негативных последствий уже возникших споров, среди ко
торых можно выделить разработку механизма функционирования Совета по 
трудовому арбитражу для предупреждения и разрешения коллективных тру
довых споров.

Условиями быстрого и эффективного разрешения спора выступают дос
тупность консультаций; получение сторонами содействия, как в поиске комп
ромиссного решения, так и в организации примирительных процедур; оказа
ние своевременной помощи в подборе посредников и арбитров. Созданию 
указанных условий будет способствовать формирование именно постоянно 
действующих структур, а не временных, которые, ко всему прочему, создаются 
сторонами, находящимися в состоянии неурегулированных разногласий.

Таким образом, сравнительно-правовой анализ внесудебного разрешения 
коллективных трудовых споров, характеристика норм национального трудо
вого законодательства в указанной сфере, позволили выявить позитивный опыт 
и возможности сближения законодательства Беларуси, России, Казахстана.

Исследование вопросов внесудебного урегулирования коллективных тру
довых споров предоставляет возможность сделать вывод о том, что в указан
ных государствах сложилась в достаточной степени развитая система поряд
ка мирного разрешения коллективных трудовых споров, обладающая схожи
ми чертами. Вместе с тем, ТК Беларуси, России, Казахстана имеют свои 
особенности, в одних случаях нормы, закрепленные в ТК Беларуси, являют
ся более удачными, в других -  ТК России и Казахстана отличаются более 
высоким уровнем правового регулирования. Наличие позитивного опыта в 
правовом регулировании внесудебного разрешения коллективных трудовых 
споров по законодательству Беларуси, России, Казахстана, в условиях интег
рационных процессов, предоставляет возможность обозначения путей их 
сближения в исследуемой сфере, посредствам совершенствования норм на
циональных трудовых законодательств, а именно:

1) закрепить порядок мирного разрешения коллективных трудовых спо
ров с использованием следующих процедур: примирительная комиссия (обя-
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Ч - Таким образом, на основе проведенного исследования автор предлагает 
изложить ч. 1 ст. 388 ТК Беларуси следующим образом: “забастовка -  вре
менное добровольное прекращение работниками трудовых обязанностей (пол-

зательный этап), разрешение спора с участием посредника и (или) в трудо
вом арбитраже (возможные этапы);

2) определить правовой статус членов примирительной комиссии, по
средника, арбитров в процессе разрешения коллективного трудового спора, 
а также гарантии указанным лицам на период участия в его разрешении;

3) принять норму, предусматривающую продолжение примирительных 
процедур в случае невыполнения решения примирительной комиссии;

4) установить норму, закрепляющую положение о том, что разрешение 
коллективного трудового спора с участием посредника должно осуществ
ляться на условиях его независимости, нейтральности и компетентности;

5) предусмотреть возможность создания квазисудебных органов для раз-* 
решения коллективных трудовых споров.

4. Право на забастовку по законодательству Беларуси, России, Казахстана.
Крайней мерой разрешения коллективного трудового спора является 

забастовка. Право на забастовку признано международным сообществом в 
качестве законодательно закрепленной возможности защиты социально-эко
номических прав и интересов работников.

В Беларуси, России, Казахстане право на забастовку имеет конститу
ционную основу, поскольку оно закреплено соответствующими статьями (ст. 41 
Конституции Беларуси; ст. 37 Конституции России; ст. 24 Конституции Рес
публики Казахстан). Положения данных статей конкретизированы в ТК 
Беларуси, России, Казахстана.

Проведение забастовки носит как позитивный, так и негативный ха
рактер. С одной стороны, в результате забастовки наносится материальный 
ущерб собственнику предприятия, а также экономический вред самим ра
ботникам, с другой стороны, в случае разрешения спора нормализует и 
улучшает социально-трудовые отношения на производстве. Следовательно, 
необходима детальная регламентация правового регулирования порядка 
проведения забастовки, основанная на учете интересов сторон коллектив
ного трудового спора.

В законодательстве практически всех стран Восточной Европы законны
ми признаются забастовки, направленные на защиту социально-экономичес
ких интересов работников. Только в некоторых западных странах, таких, как 
Италия, Швеция, Франция, с многочисленными оговорками допускается 
выдвижение во время забастовки наряду с экономическими отдельных поли
тических требований [9, с. 157-158]. Данная ситуация нетипична, следова
тельно, по общему правилу забастовка по трудовому праву не содержит в 
себе удовлетворение политических требований.

Анализ легальных определений понятия «забастовка», существующих в 
национальных законодательствах Беларуси, России, Казахстана позволил 
выявить четыре критерия, которые определяют действия работников таким 
образом, что их можно охарактеризовать как “забастовка”: 1) характер дей
ствий работников; 2) целевая направленность забастовки; 3) указание на 
временный характер ее поведения; 4) добровольность участия в забастовке.
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ностью или частично) в целях удовлетворения социальных, экономических 
прав и интересов в коллективном трудовом споре”.

Отличительной особенностью трудового законодательства России и Ка
захстана является наличие статей, определяющих полномочия органа, воз
главляющего забастовку (ст. 411 ТК России, ст. 300 ТК Казахстана). Это 
означает, что, принимая решение об объявлении забастовки, собрание (кон
ференция) работников вместо органа, который ранее был уполномочен ра
ботниками на разрешение коллективного трудового спора и который, объяв
ляя забастовку, созывал это общее собрание (конференцию), может пору
чить непосредственную организацию и руководство забастовкой другому 
представительному органу работников.

Отметим, что отсутствие аналогичных норм в ТК Беларуси позволяет 
сделать вывод о том, что замена представительного органа работников на 
орган, возглавляющий забастовку, по законодательству Беларуси не допус
кается. На наш взгляд, отсутствие данной нормы вполне оправдано, 
т. к. последствия такой замены может сказаться, например, при решении 
вопроса об ответственности представителей работников за незаконные заба
стовки. Вместе с тем, представляется целесообразным дополнить ТК Рес
публики Беларусь статьей 3901 “Полномочия представительного органа ра
ботников при проведении забастовки”, изложив ее следующим образом: “Пред
ставительный орган работников при проведении забастовки, имеет право:

1) осуществлять представительство интересов работников во взаимоот
ношениях с органами государственного управления, нанимателем, объедине
нием нанимателей, по вопросам разрешения выдвинутых требований;

2) получать от нанимателя, объединений нанимателя информацию по 
вопросам выдвинутых требований;

3) обращаться к специалистам для подготовки заключений по спорным 
вопросам;

4) с согласия работников досрочно прекращать или приостанавливать 
забастовку.

Повторное разрешение спора с использованием примирительных проце
дур не требуется при возобновлении ранее приостановленной забастовки.

Представительный орган работников в письменной форме обязан уве
домить нанимателя, объединение нанимателей о намерении возобновить 
проведение забастовки не позднее, чем за три рабочих дня до ее возобнов
ления.

В случае, когда стороны коллективного трудового спора подписали со
глашение об его урегулировании, а также в случае признания забастовки 
незаконной в соответствии со статьей 395 настоящего Кодекса полномочия 
представительного органа работников прекращаются’.

Конституционное право на забастовку не является абсолютным. Оно 
может ограничиваться законом в той мере, в какой это необходимо в интере
сах национальной безопасности, общественного порядка, здоровья населе
ния, прав и свобод других лиц. 

л г г  В законодательстве Беларуси забастовка или решение о ее проведении
могут быть признаны незаконными в случаях:

1) нарушения требований Трудового кодекса и других законов;
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2) невыполнения требований статьи 392 Трудового кодекса ( “обязанно
сти сторон во время забастовки”) либо в случаях создания реальной угрозы 
национальной безопасности, общественному порядку, здоровью населения, 
правам и свободам других лиц.

Анализ законодательства Беларуси, России, Казахстана в части призна
ния забастовки незаконной показал, что в законодательстве России и Казах
стана перечень условий признания забастовки незаконной дан более четко и 
содержательно, по сравнению с аналогичными статьями ТК Беларуси. По 
нашему мнению, следовало бы перенять положительный опыт России и Ка
захстана по указанному вопросу и внести соответствующие дополнения в
ч. 1 ст. 395 ТК Беларуси.

Заключение
На основании проведенного исследования предложены и научно обо

снованы следующие рекомендации по совершенствованию норм ТК Белару
си в сфере правового регулирования порядка разрешения коллективных тру
довых споров:

1. Дополнить ст. 1 ТК Республики Беларусь определением понятия “Кол
лектив работников организации (ее обособленных структурных подразделе
ний)”.

2. Внести изменения в статью 377 дополнив ее частью 2, закрепляющей 
определение понятия “момент начала коллективного трудового спора”.

3. Дополнить ст. 382 ТК Республики Беларусь определениями: “Посред
ничество в сфере разрешения коллективных трудовых споров”, “Посредник 
в сфере разрешения коллективных трудовых споров”.

4. В целях закрепления правового статуса посредника при разрешении 
коллективного трудового спора дополнить ТК Беларуси статьей 3821 “Права 
и обязанности посредника при разрешении коллективного трудового спора”.

5. Дополнить ТК Беларуси статьей 3901 предусматривающей полномо
чия представительного органа работников при проведении забастовки.

Кроме того, проведенный сравнительно-правовой анализ позволяет выд
винуть ряд предложений по совершенствованию законодательства о труде 
Беларуси с учетом позитивного опыта правового регулирования отношений 
в сфере коллективных трудовых споров в Российской Федерации и Респуб
лике Казахстан. Так, в целях конкретизации правового регулирования про
ведения забастовок выработаны предложения, устанавливающие:

в ч. 1 ст. 388 -  признаки отражающие характер работников и целевую 
направленность проведения забастовки путем изменения указанной нормы 
словами “прекращение работниками трудовых обязанностей (полностью или 
частично)”, “в целях удовлетворения социальных, экономических прав и 
интересов в коллективном трудовом споре”;

в ч. 1 ст. 395 -  основания признания забастовки незаконной дополнить 
следующей нормой:

“Забастовки признаются незаконными в организациях:ч - 1) железнодорожного транспорта, гражданской авиации, здравоохране
ния для лиц выполняющих основные, профилирующие работы, а также -  на 

О "  работников центрального аппарата;
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.и-

2) обеспечивающих непрерывное обслуживание жизнедеятельности на
селения (общественный транспорт, снабжение водой, газом, электроэнерги
ей, теплом, связью). Забастовка в указанных организациях производится в 
том случае, если сохраняется минимум необходимых для населения работ 
(услуг), определяемые на основе предварительного соглашения с местным 
исполнительным органом;

3) с непрерывным производственно-технологическим циклом, приоста
новка деятельности которых связана с тяжелыми и опасными последствия
ми. Забастовка в указанных организациях проводится только при услови: 
обеспечения бесперебойной работы основного оборудования, механизмов”.
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The article examines the issues o f the formation and development o f legislation on collective 
labour disputes. The author analyzes the m ost relevant aspects o f  the procedure o f  settlem ent 
o f collective labour disputes according to the legislation o f Belarus, Russia and Kazakhstan. 
The comparative legal analysis allowed the author to p u t forward a num ber o f proposals on 
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