1. Кому и по каким причинам наниматель может отказать в приеме на работу?







               Николай Г., Могилев
Решение вопроса о соответствии кандидата той либо иной должности находится полностью в компетенции нанимателя. При этом следует иметь в виду, что статьей 14 ТК установлен запрет на дискриминацию в сфере трудовых отношений.
Так, дискриминацией является ограничение в трудовых правах или получение каких-либо преимуществ в зависимости от пола, расы, национального и социального происхождения, языка, религиозных или политических убеждений, участия или неучастия в профсоюзах или иных общественных объединениях, имущественного или служебного положения, возраста, места жительства, недостатков физического или психического характера, не препятствующих исполнению соответствующих трудовых обязанностей, иных обстоятельств, не связанных с деловыми качествами и не обусловленных спецификой трудовой функции работника.
Таким образом, отказ в приеме на работу по признакам, которые могут быть признаны дискриминационными, не допускается.
В свою очередь, не считаются дискриминацией любые различия, исключения, предпочтения и ограничения:
1) основанные на свойственных данной работе требованиях (стаж работы, специальное образование и т.д.);
2) обусловленные необходимостью особой заботы государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите (женщины, несовершеннолетние, одинокие родители, инвалиды, лица, пострадавшие от катастрофы на Чернобыльской АЭС, и др.).
Отметим, что указание в объявлениях о вакансиях и поиске работников дискриминационных условий может также быть признано дискриминацией. К примеру, указание следующих условий:
1) возраст работника. 
2) место жительства
Отказ в приеме на работу по дискриминационным мотивам может быть обжалован в судебном порядке.
2. В каких случаях установлен запрет приема на работу определенных категорий работников?








Наталья П., Мстиславль

Законодательством установлен запрет на прием на работу определенных категорий лиц в некоторых случаях, в частности:
- лиц моложе 16 лет, но достигших 14 лет, без письменного согласия одного из родителей (усыновителей, попечителей);
- женщин при приеме на тяжелые работы и на работы с вредными и (или) опасными условиями труда, а также на подземные работы, кроме некоторых подземных работ (нефизических работ или работ по санитарному и бытовому обслуживанию).
Список тяжелых работ и работ с вредными и (или) опасными условиями труда, на которых запрещается привлечение к труду женщин, установлен постановлением Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 12.06.2014 N 35.
- несовершеннолетних при приеме на тяжелые работы и на работы с вредными и (или) опасными условиями труда, а также на подземные и горные работы.
Список работ, на которых запрещается применение труда лиц моложе восемнадцати лет, установлен постановлением Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 27.06.2013 N 67.
- близких родственников или свойственников на определенные должности служащих, если после приема на работу они будут находиться в непосредственной подчиненности или подконтрольности;
- лиц, не имеющих необходимого образования и претендующих на работу, требующую наличия определенного образования;
- лиц, не предъявивших необходимых документов при приеме на работу;

- лиц, претендующих на прием на работу при наличии вступившего в законную силу приговора суда, согласно которому им запрещено занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью;
- лиц, имеющих неснятую и непогашенную судимость за хищение, взяточничество и иные корыстные преступления и претендующих на прием на работу по совместительству на материально ответственные должности служащих;
- лиц, уволенных по дискредитирующим обстоятельствам, в течение пяти лет после такого увольнения, если иное не установлено Президентом Республики Беларусь, при назначении на должности, включенные в кадровые реестры Главы государства Республики Беларусь, Совета Министров Республики Беларусь, облисполкомов и Минского горисполкома, райисполкомов, горисполкомов (городов областного подчинения), местных администраций районов в городах;

- лиц, уволенных по дискредитирующим обстоятельствам, в течение пяти лет после такого увольнения при их назначении на руководящие должности в организации государственной и частной форм собственности, без согласования с председателем районного, городского (города областного подчинения) исполкома, главой администрации района г. Минска (города областного подчинения), на территории которого расположена организация (структурное подразделение).
Следовательно, наниматель обязан отказать в приеме на работу вышеназванным категориям лиц.
3. Обоснование отказа в приеме на работу
Частью 1 ст. 16 ТК установлен запрет на необоснованный отказ в приеме на работу некоторых категорий работников. Необоснованным является отказ в приеме на работу, если:
- основания, ставшие причиной отказа, не относятся к деловым качествам работника;
- основания прямо запрещены или не предусмотрены законодательством;
- наниматель отказывается мотивировать свое решение или не может обосновать правомерность отказа в приеме на работу конкретному лицу.
Так, к примеру, необоснованным будет отказ в приеме на работу по причине наличия или отсутствия детей, судимости родственников и т.д.
Согласно части 1 статьи 16 ТК запрещается необоснованный отказ следующим категориям кандидатов:
- направленным на работу комитетом по труду, занятости и социальной защите Минского городского исполнительного комитета, управлениями (отделами) по труду, занятости и социальной защите городских, районных исполнительных комитетов (далее - органы по труду, занятости и социальной защите) в счет брони, а также лицам, обязанным возмещать расходы, затраченные государством на содержание детей, находящихся на государственном обеспечении, и направленным органами по труду, занятости и социальной защите в организации, включенные в перечень организаций независимо от форм собственности для трудоустройства таких лиц, определяемый в установленном законодательством порядке;
- письменно приглашенным на работу в порядке перевода от одного нанимателя к другому по согласованию между ними, в течение одного месяца со дня выдачи письменного приглашения, если стороны не договорились об ином;
- прибывшим по направлению на работу после завершения обучения в государственном учреждении образования, организации, реализующей образовательные программы послевузовского образования;
- имеющим право на заключение трудового договора на основании коллективного договора, соглашения;
- прибывшим на работу по распределению после завершения обучения в государственном учреждении образования;
- женщинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей в возрасте до трех лет, а одинокому родителю - с наличием ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида - до восемнадцати лет);
- военнослужащим срочной военной службы, уволенным из Вооруженных Сил Республики Беларусь, других войск и воинских формирований Республики Беларусь и направленным на работу в счет брони для предоставления первого рабочего места или поступающим на работу к тому же нанимателю на должность служащего (профессию рабочего), равноценную занимаемой до призыва на военную службу;
- уволенным с альтернативной службы и направленным на работу в счет брони для предоставления первого рабочего места или поступающим на работу к тому же нанимателю на должность служащего (профессию рабочего), равноценную занимаемой до направления на альтернативную службу;
- являющимся выпускниками учреждений образования, получившими профессионально-техническое, среднее специальное, высшее образование, относящимися к категориям детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, лиц из числа детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, лиц с особенностями психофизического развития, трудоустраиваемыми в счет брони.
По требованию вышеназванных категорий лиц или специально уполномоченного государственного органа наниматель обязан известить их о мотивах отказа в письменной форме не позднее трех дней после обращения. 
Таким образом, отказ в приеме на работу всегда должен быть вызван причинами, связанными с компетенцией и деловыми качествами претендента на ту или иную работу.
4. Когда нанимателем вправе отказать молодому специалисту в приеме на работу? 










  Степанов В., Горки 
Одной из гарантий, предоставляемых молодым специалистам, молодым рабочим (служащим) (далее - молодой специалист), является их трудоустройство в соответствии с полученной специальностью (направлением специальности, специализацией) и присвоенной квалификацией (абз. 2 ст. 48 Кодекса об образовании). В отношении данной категории работников запрещен необоснованный отказ в заключении трудового договора (п. 3 и 5 ч. 1 ст. 16 ТК).
Законодательством не предусмотрен перечень причин, при наличии которых наниматель вправе отказать молодому специалисту в приеме на работу. Согласно сложившейся практике к ним можно отнести, например, следующие:
1. Молодой специалист не явился вовремя, и на его место уже принят другой работник.
2. Молодому специалисту противопоказана работа по данной профессии рабочего (должности служащего) в соответствии с предъявленной им медицинской справкой о состоянии здоровья (п. 6 ч. 1 ст. 26 ТК). 
Отметим, что ликвидация организации или сокращение штата не могут быть признаны обоснованными причинами отказа. Ведь о том, что этот процесс начался или может начаться, наниматель узнает не в день явки молодого специалиста для заключения трудового договора, а гораздо раньше.
В свою очередь, законодательство разрешает отказаться от трудоустройства молодого специалиста. Для этого организация должна направить письменный отказ от приема на работу выпускника в учреждение образования не позднее чем за два месяца до начала распределения (ч. 2 п. 14 Положения о распределении).
 На должностное лицо нанимателя, которое необоснованно отказало молодому специалисту в трудоустройстве, может быть наложен штраф в размере от 20 до 50 базовых величин (ч. 1 ст. 10.12 КоАП).
5. Какой трудовой договор  заключить с молодым специалистом?










Римма Т., Кричев

Согласно части 1 статьи 17 ТК наниматели могут заключать с работниками следующие виды трудовых договоров:
- трудовой договор на неопределенный срок;
- срочный трудовой договор. К разновидностям срочного трудового договора относится контракт, трудовой договор, заключаемый на определенный срок, а также для выполнения определенной или сезонной работы, на время выполнения обязанностей временно отсутствующего работника, за которым сохраняется место работы, и т.д.
В отношении молодых специалистов законодательство не содержит каких-либо требований, касающихся заключения с ними того или иного вида трудового договора. Таким образом, наниматель может заключать с такими специалистами любые трудовые договоры.
6. Недействительность трудового договора
В соответствии со статьей 22 ТК трудовой договор признается недействительным в случаях его заключения:
1) под влиянием обмана, насилия, угрозы, а также если он заключен на крайне невыгодных для работника условиях вследствие стечения тяжелых обстоятельств;
2) без намерения создать юридические последствия (мнимый трудовой договор);
3) с гражданином, признанным недееспособным;
4) с лицом моложе четырнадцати лет;
5) с лицом в возрасте от четырнадцати до шестнадцати лет без письменного согласия одного из родителей (усыновителя (удочерителя), попечителя).
При этом споры о недействительности трудового договора рассматриваются непосредственно в суде.
По основаниям, предусмотренным статьей 22 ТК, суд вправе признать трудовой договор недействительным. При этом, если трудовой договор признается недействительным, заработная плата за фактически выполненную работу не подлежит возврату, в том числе и при признании трудового договора недействительным в случае его заключения под влиянием обмана, насилия, угрозы, а также если он заключен на крайне невыгодных для работника условиях вследствие стечения тяжелых обстоятельств.
7. Внесение записи о приеме на работу в трудовую книжку
Трудовые книжки заполняются нанимателем (за исключением нанимателя - физического лица) на всех работников, работающих свыше 5 дней, в том числе поступающих на работу впервые, если работа у данного нанимателя является для работника основной.
 Основанием для внесения записи о приеме на работу в трудовую книжку является приказ (распоряжение) нанимателя. Такая запись должна соответствовать формулировке приказа (распоряжения) и вносится в течение 7 календарных дней после его издания.
В трудовую книжку работника вносятся сведения о приеме на работу, о заключении трудового договора (в том числе на неопределенный срок, срочного трудового договора, контракта). При этом сведения об условии выполнения работы по срочному трудовому договору, например на время исполнения обязанностей временно отсутствующего работника, в трудовую книжку не вносятся.
Таким образом, в трудовую книжку работника необходимо вносить сведения о заключении:
контракта;
срочного трудового договора;

трудового договора на неопределенный срок.
Указанные сведения вносятся в трудовую книжку как при приеме на работу, так и в период трудовых отношений (например, при заключении трудового договора с работником, работающим по контракту).
8. Когда наниматель  имеет право запрашивать характеристику с предыдущего места работы, а когда обязан?









Станкевич П., Славгород

Наниматели могут запрашивать характеристику работника с предыдущих мест работы, а наниматели - государственные организации (госорганы, иные государственные организации, а также организации с долей госсобственности более 50%) при трудоустройстве нового работника обязаны запрашивать его характеристику.
Характеристика - это официальный документ, отражающий профессиональные, деловые и моральные качества работника, сведения о привлечении к дисциплинарной и иной ответственности, отношение к государственным и общественным институтам, иную информацию.
Предыдущие наниматели обязаны предоставить характеристику в течение семи календарных дней со дня получения соответствующего запроса. Характеристика оформляется согласно утвержденной форме. 

 Нарушение сроков выдачи характеристик, а также их выдача с недостоверными сведениями признается грубым нарушением трудовых обязанностей.
Наниматели - государственные организации (госорганы, иные государственные организации, а также организации с долей госсобственности более 50%) при трудоустройстве нового работника на руководящую должность обязаны также запрашивать сведения из единого государственного банка данных о правонарушениях. Запрос о наличии (отсутствии) сведений о правонарушениях направляется в органы внутренних дел в письменной форме либо в виде электронного документа.
Отметим, что одни из указанных выше документов представляются всеми лицами, устраивающимися на работу (документ, удостоверяющий личность), а необходимость представления других зависит от обстоятельств, описанных выше.
9.  Как оформить временный перевод в связи с производственной необходимостью?                                                            
       Старкова М., Могилев
Временный перевод на другую работу либо к другому нанимателю в связи с производственной необходимостью оформляется приказом нанимателя. В приказе о временном переводе должны быть указаны (ч. 2 ст. 32-1 ТК):
- причины и срок временного перевода;
- работы, на которую переводится работник;
- условий оплаты труда.
В подтверждение наличия производственной необходимости в приказе могут быть указаны докладная (служебная, информационная) записка, приказ (записка) об отпуске, приказ о командировании замещаемого работника, иной документ.
При этом виде перевода не нужно заключать новый трудовой договор (контракт) либо вносить изменения в действующий (ч. 3 ст. 32-1 ТК). Запись о временном переводе в случае производственной необходимости в трудовую книжку не вносится.
Если работник временно переводится к другому нанимателю, то трудовой договор с прежним нанимателем не прекращается. Оплата труда производится также прежним нанимателем. Порядок проведения взаимных расчетов между нанимателями, связанных с выполнением работниками одного из них работы у другого, определяется в этом случае в заключаемом этими предприятиями гражданско-правовом договоре (например, договоре подряда, возмездного оказания услуг или ином, в том числе смешанного типа в зависимости от его условий) (ч. 6 ст. 32-1 ТК). 
При необходимости продления срока перевода нанимателю следует оформить письменное предложение работнику об увеличении срока перевода. Свое согласие либо отказ работник может зафиксировать в виде отметки на таком предложении либо в отдельном заявлении.
10. Как оформить перевод работника в соответствии с заключением ВКК или МРЭК?
                                                                          Шармель П., Могилев
Работник, имеющий соответствующее заключение, обращается к нанимателю с письменным заявлением. К заявлению работнику необходимо приложить заключение.
Предложение нанимателем работ, которые соответствуют заключению работника, может быть оформлено в виде отдельного документа.
В случае согласия работника на перевод наниматель издает приказ о переводе, с которым работник знакомится под подпись.
При переводе на другую постоянную работу с работником необходимо заключить трудовой договор с соблюдением требований к форме и содержанию, предусмотренных статьями 18 и 19 ТК.
На основании приказа (распоряжения) о переводе на другую постоянную работу в трудовой книжке делается соответствующая запись.
 
Главный государственный инспектор 

Могилевского областного управления

Департамента государственной 

инспекции труда                                                                   С.В.Трухан
