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ституциональную природу и предполагающими взаимодействие между публичным и частным 
партнерами в рамках создаваемого для этих целей юридического лица [2, с. 32–33; 1, с. 44].

При заимствовании зарубежных норм белорусский законодатель должен учитывать то, 
что определение публичных услуг в странах ЕС и в Республике Беларусь (как во многих 
странах СНГ) отличается [3, c. 101–103]. В европейском законодательстве публичные услу-
ги определяются более широко. Ими считаются услуги, предоставляемые обществу в целом 
или занимающие специфическую роль в удовлетворении общественных потребностей. Так, 
например, во многих европейских странах к публичным услугам относят обращение с быто-
выми отходами, распределение энергии и воды и т. п. 

Использование зарубежных форм и механизмов ГЧП в Республике Беларусь будет обусловле-
но вышеназванными категориями, а именно «инфраструктурные проекты» и «публичные услуги».

В условиях Республики Беларусь реализация ГЧП требует стабильного законодатель-
ства, создающего условия для его развития. Такие условия должны быть гарантированы кон-
ституционным, финансовым и гражданским законодательством. Что касается принятия спе-
циальных норм о ГЧП, то, на наш взгляд, в проекте Закона о ГЧП требуется закрепить, во-
первых, саму возможность реализация ГЧП-проектов, во-вторых, преимущественно дого-
ворную форму (в виде соглашений) реализацию ГЧП, в-третьих, общие принципы ГЧП.

При этом важным является построение концептуальной модели ГЧП, базирующейся 
на анализе урегулированных законодательством и уже применяемых в стране механизмов 
ГЧП (концессии, аренды, управления и т. п.), поскольку вместо совершенствования моде-
ли ГЧП могут усугубляться существующие противоречия в законодательном регулировании 
участия частного сектора в подобных проектах и создаваться новые проблемы, связанные с 
имплементацией законодательства в этой сфере [2, с. 36]. 
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На сегодняшний день вопрос об эффективности института банкротства является особо 
актуальным и достаточно многоаспектным. 

Одним из негативных последствий банкротства субъекта хозяйствования является не-
возможность исполнения им обязанностей по выплате выходных пособий и оплате тру-
да с работниками. 

Впервые проблема невыплаты зарплаты в связи с банкротством нанимателя на между-
народном уровне была затронута в Конвенции Международной организации труда (далее – 
МОТ) № 95 «Об охране заработной платы» (1949 г.). В ней была прописана система предо-
ставления привилегий работникам при банкротстве нанимателей [1]. 

Но следует отметить, что Международная организация труда признала недостаточную 
эффективность привилегированной модели и отметила положительные моменты системы 
создания гарантийных учреждений.
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Конвенции МОТ № 173 «О защите требований трудящихся в случае неплатежеспособ-
ности предпринимателя» (1992 г.) (далее – Конвенция № 173) включила в себя обязательства 
государств по защите интересов работников неплатежеспособных предприятий как посред-
ством предоставления привилегии работникам, так и с помощью гарантийных институтов. 
Причем объем соответствующих обязательств зависит от выбора ратифицирующим ее госу-
дарством только одной из предлагаемых систем либо одновременно двух систем защиты [2]. 

Следует отметить, что на сегодняшний день Конвенция № 173 Республикой Беларусь не 
ратифицирована. Ратификация данной Конвенции, по нашему мнению, позволила бы улуч-
шить социальную защищенность граждан при банкротстве нанимателя.

Существует несколько предложений по социальной защите работников предприятий. 
К примеру, возможно ввести систему обязательного социального страхования на случай не-
выплаты заработной платы и на случай банкротства предприятия. Но следует отметить, что 
здесь необходимо провести анализ положения нанимателей и установить, насколько подоб-
ная система увеличит финансовую нагрузку на них. Если такая нагрузка будет незначитель-
ной, то такое нововведение позволит предотвратить нарушение социальных прав работни-
ков неплатежеспособных компаний. 

Однако, говоря о создании социального страхового фонда на случай невыплаты зара-
ботной платы и на случай банкротства предприятия, нельзя не вспомнить положения закона 
о резервном фонде. 

Исходя из ст. 76 Трудового Кодекса Республики Беларусь, резервный фонд должен соз-
даваться в любых организациях независимо от форм собственности, а также у индивидуаль-
ных предпринимателей [3].

В данной норме не учитываются особенности деятельности индивидуальных предпри-
нимателей, для которых создание резервного фонда заработной платы является нецелесоо-
бразным и зачастую попросту невозможным. Конкретный размер фонда, основания, порядок 
его создания и использования определяются в коллективных договорах (соглашениях).

 Но следует отметить, что практически никто из предпринимателей не заключает коллек-
тивных договоров и соглашений, без которых резервный фонд не функционирует [4, с. 52].

Решение данной проблемы мы видим в следующем:
– необходимо унифицировать законодательство по вопросу создания резервного фонда. 

Следует разрешить вопрос о том, в каком порядке создается резервный фонд в организациях, 
где не заключен коллективный договор. Возможно, необходимо предусмотреть единую фор-
му локального нормативного акта, который регламентировал бы вопросы о размере, порядке 
создания и функционирования резервного фонда;

– в случае если законодательством установлена обязанность нанимателя создать резерв-
ный фонд, необходимо предусмотреть и ответственность за его отсутствие.

Также определенное внимание следует уделить и Закону о банкротстве. Необходимо со-
вершенствовать его должным образом, в частности, есть предложение расширить признаки 
банкротства, включив в них такой признак, как «невыполнение требований по оплате труда 
в течение двух месяцев». Следует также отметить, что одним из основных направлений яв-
ляется разработка законопроекта о создании страховых механизмов для защиты работников 
на случай банкротства их предприятий.
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В соответствии с Трудовым кодексом Республики Беларусь (п. 5 ст. 42) трудовой дого-
вор может быть расторгнут нанимателем в случае прогула (в том числе отсутствия на работе 
более трех часов в течение рабочего дня) без уважительных причин [1].

Прогул является серьезным нарушением трудовой дисциплины, за которое нанимателю 
предоставлено право не только применить дисциплинарное взыскание в виде выговора или 
замечания, но и произвести увольнение с работы. Согласно действующему законодательству 
наниматель вправе уволить работника даже за единичный случай прогула, независимо от 
того, применялись ли к работнику ранее меры дисциплинарного взыскания [2, с. 68].

Уважительные причины отсутствия сотрудника на рабочем месте:
– вызов в правоохранительные (милицию, прокуратуру, суд) или иные органы при на-

личии оправдательного документа;
– болезнь при наличии больничного листа или справки медицинского учреждения, од-

нако неимение такого документа не является неуважительной причиной отсутствия работ-
ника. Факт недомогания может быть подтвержден свидетельскими и иными показаниями;

– невозможность добраться на работу при отмене рейса и отсутствие альтернативного 
вида транспорта, техногенные катастрофы и стихийные бедствия. Здесь руководитель дол-
жен подходить взвешенно к решению вопроса об увольнении и квалификации действий, со-
вершенных сотрудником, как прогула в каждом конкретном случае;

– спасение работником людей, общественного или личного имущества, выполнение го-
сударственных или общественных обязанностей [2, с. 69].

Прогул без уважительной причины – это нарушение трудовой дисциплины, которое ха-
рактеризуется наличием двух признаков:

– непоявление на работе в течение всего рабочего дня (смены) или более трех часов не-
прерывно или суммарно;

– отсутствие на то уважительных причин.
Ученые издавна заметили, что представители различных типов темперамента выбира-

ют преимущественно те профессии, которые наиболее соответствуют их природным наклон-
ностям. Склонность к определенной профессии имеет полуосознанный характер и отражает 
стремление человека получить удовлетворение в определенном виде деятельности.

Основные типы темперамента, выделенные еще Гиппократом: холерик, сангвиник, флег-
матик и меланхолик. В основе каждого из четырех типов лежат особые сочетания свойств 
нервной системы: силы процессов, их уравновешенность и подвижность. Различные сочета-
ния этих свойств дают определенный тип нервной системы:

– сильный, уравновешенный, подвижный тип – сангвинический темперамент;
– сильный, уравновешенный, инертный – флегматический темперамент;
– сильный, неуравновешенный, с преобладанием возбуждения – холерический темперамент;
– слабый тип – меланхолический темперамент [3].
Чтобы осуществлять индивидуальный, психологически обоснованный подход к сотруд-

никам, руководителю необходимо правильно представлять свойства их темперамента, кото-
рые проявляются в особенностях освоения работниками профессий, поведении и в индиви-
дуальном стиле деятельности.




