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Резюме 
 

Исследование посвящено всестороннему анализу существующей сис-
темы трудовых правоотношений между работником и работодателем, вы-
явлением пробелов в законодательстве, создавшим условия для наруше-
ния норм трудового законодательства. На основании проведенного анали-
за необходимо выработать рекомендации для создания оптимальной сис-
темы трудовых правоотношений, учитывающей как  интересы  работника, 
так и работодателя.  

Предметом исследования является действующая правопримени-
тельная практика ведения социально-трудовых отношений в КР.   

В процессе работы над данным исследованием использовались и 
применялись следующие инструменты: описания, сравнения, сопоставле-
ния, количественный, графический, факторный. 
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Введение 
 

В связи с построением рыночно-
ориентированного экономики и 
развитием частной формы собст-
венности, труд из конституцион-
ной обязанности трансформиро-
вался в конституционное право. 
Данное обстоятельство и опреде-
ляет все те коренные изменения, 
которые необходимо проводить в 
реформировании трудового зако-
нодательства, так как на данном 
этапе оно не отвечает изменив-
шимся реалиям, а именно:  

  В трудовом законодательстве 
отсутствует справедливый баланс 
между социальной и экономиче-
ской функциями трудового права. 

 Трудовой Кодекс носит экономи-
ческо-императивный  характер в 
отношении только одной стороны 
трудового права - работодателя. 

 Трудовое законодательство 
должно по существу  быть направ-
лено на создание необходимых 
правовых условий для достижения 
оптимального согласования инте-
ресов сторон трудовых отношений, 
а также интересов государства. Ос-
новными задачами трудового за-
конодательства является правовое 
регулирование трудовых и непо-
средственно связанных с ними от-
ношений. Т.е. определение в тру-
довом кодексе конкретных прав и 
обязанностей не должно иметь 
место.  

 Действующее трудовое законо-
дательство грубо нарушает прин-

цип социального равенства и парт-
нерства, а также  преднамеренно 
снимает ответственность государ-
ства за обеспечение граждан (ра-
ботников/несамозанятых) соци-
альными гарантиями, тем самым  
вынуждая частный сектор уходить в 
тень, обходить закон в целях того, 
чтобы самостоятельно обеспечить 
себе все необходимые гарантии в 
завтрашнем дне. Механизм соци-
альных гарантий со стороны госу-
дарства не работает. 

 Если нормы Трудового Кодекса  
обязательны для применения на 
всей территории Кыргызской Рес-
публики для всех работодателей 
(юридических или физических лиц) 
независимо от их организационно-
правовых форм и форм собствен-
ности, то   необоснованно  некото-
рые статьи Трудового Кодекса вы-
деляют из общих обязательств  ка-
тегорию  особого правового регу-
лирования, а именно руководите-
лей организаций, государственных 
служащих, лиц, работающих по со-
вместительству, женщин, молоде-
жи, военных и других. Теряется 
конституционный принцип равен-
ства всех перед законом.   

 Не соразмерен  пакет социаль-
ных гарантий. Т.е., Трудовой Ко-
декс вменяет в обязанность  рабо-
тодателя гарантировать своим ра-
ботникам социальный пакет, а са-
мо государство в свою очередь ра-
ботодателю не дает никаких гаран-
тий по социальному обеспечению 
его работников, за которых рабо-
тодатель выплачивает огромные 
обязательные социальные выпла-
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ты. Данное правило было оправ-
данно в социалистической эконо-
мике, когда основным работодате-
лем выступало государство. В на-
стоящее время государство не яв-
ляется доминирующим работода-
телем, а выступает в качестве тако-
вого только в сфере государствен-
ной службы, учреждениях соци-
ального характера.    

 Трудовой Кодекс необоснованно 
ущемляет права работодателя в 
части предоставления работникам 
отпусков без содержания. С одной 
стороны, государство не может га-
рантировать стабильные экономи-
ческие условия для развития пред-
принимательства,  а, с другой, в 
случае резкого изменения эконо-
мической среды работодатель не 
имеет юридической возможности 
оправлять работников в отпуска 
без содержания по собственной 
инициативе до определения даль-
нейшей судьбы своего бизнеса.   

 По существующему трудовому 
законодательству, работодатель 
связан конкретными обстоятельст-
вами, которые зафиксированы в 
законе в качестве оснований для 
увольнения. В случае увольнения 
работника необходимо, чтобы объ-
яснение детально совпадало с 
формулировкой, указанной в Тру-
довом Кодексе, в противном слу-
чае, суд восстанавливает работника   
на работе, с выплатой вынужден-
ного прогула и привлекает работо-
дателя к возмещению морального 
вреда. 

 В Трудовом Кодексе необос-

нованно ограничены возможно-
сти работодателя по использо-
ванию труда работников за пре-
делами установленных норм 
продолжительности рабочего 
времени, а также запрещена ра-
бота в выходные и праздничные 
дни, путем усложнения процеду-
ры документального оформле-
ния. Данное обстоятельство за-
частую «работает» против инте-
ресов работника, который жела-
ет заработать больше на пред-
приятии, с которым уже связан 
трудовыми отношениями. Из-за 
действующих ограничений, ра-
ботник вынужден искать допол-
нительную работу «на стороне», 
теряя время на проезд, оформ-
ление трудовых отношений и ис-
пытывая другие неудобства. 

 Также ограничены возможно-
сти работодателя изменять в од-
ностороннем порядке существен-
ные условия трудового договора и 
перемещать работников из одного 
структурного подразделения в 
другое. Необходимо для решения 
оперативных задач предоставить 
дополнительную возможность 
работодателям в сфере кадровых 
перестановок, правовой способ 
урегулирования последствий из-
менений организационных или 
технологических условий труда, 
столь неизбежных в наше время. 

 Если в Трудовом Кодексе про-
писан  механизм осуществления 
трудовой деятельности на основе 
договора, то необходимо пом-
нить о гражданско-правовой 
природе  самого понятия до-
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говора как добровольногово-
леизъявления (соглашения) сто-
рон, основанного на принципе ра-
венства сторон и свободы. 

 Трудовым законодательством 
работодателю необоснованно вме-
няется обязанность по компенса-
ционным выплатам. В договорных 
правоотношениях не должно быть 
обязанностей, ухудшающих усло-
вия одной из сторон по отношению 
к другой.  Аналогичная ситуация 
определяется при массовом уволь-
нении работников.  Необоснованно 
работодателю вменяется  обязан-
ность определенных действий, 
нарушая при этом принцип свобо-
ды.  

  Нормы, определяющие время 
отдыха, отпуска, дополнительные 
отпуска, а также гарантии и ком-
пенсации, существенно ущемляют 
право свободы осуществления эко-
номической деятельности работо-
дателя.  Трудовой кодекс должен 
прописывать только общие право-
вые нормы, в соответствии с кото-
рыми работодатель будет осущест-
влять свою экономическую дея-
тельность. Процедура и механизм 
применения этих норм должны оп-
ределяться локальными положе-
ниями, коллективными договора-
ми  в соответствии со спецификой 
производства, основными направ-
лениями деятельности предпри-
ятий. Нормы трудовогозаконода-
тельства не должны ограничивать 
принцип свободы выбора и осуще-
ствления трудовой и экономиче-
ской деятельности, как работника, 
так и работодателя.   Трудовая дея-

тельность осуществляется в целях 
достижения экономически обоюд-
ных результатов для работодателя 
и работника, поэтому обязание 
лишь одной стороны в пользу дру-
гой  противоречит конституцион-
ным и гражданским нормам. 

 В свою очередь при реализации 
свободы заключения трудового до-
говора работник необоснованно 
попадает в отношения власти-
подчинения, где он вынужден пол-
ностью подчиняться (зачастую «са-
модурству») вышестоящего долж-
ностного лица. В рамках трудовых 
отношений теряется личная свобо-
да работника. В обмен на мифиче-
ские гарантии и компенсации ра-
ботник попадает в полную зависи-
мость от работодателя. Главным 
критерием, а, следовательно, 
предметом договора должен быть 
перечень и объем выполняемых 
работ.  

 Трудовая книжка – это подтвер-
ждающий документ о трудовом 
стаже того или иного работника, 
т.е. индивидуальный персональ-
ный документ физического лица.  
Значит момент выдачи данного до-
кумента на руки при увольнении 
работника должен быть прерогати-
вой самого работника,  он в первую 
очередь заинтересован  в данном 
документе, т.к.  трудовая книжка 
носит индивидуальную базу его 
данных, т.е. данные о трудовой 
деятельности.  Т.о. обязанность, а 
равно ответственность работодате-
ля по выдаче трудовой книжки на 
руки работнику при его увольнении 
в трудовом законодательстве про-
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писана необоснованно. Другой во-
прос, если работодатель удержи-
вает выдачу трудовой книжки по 
тем или иным причинам – здесь 
ответственность должна быть такая 
же, как любая иная ответственность 
за удержание документа гражда-
нина. 

 В настоящее время ведение до-
кументов по так называемому уче-
ту кадров лежит на работодателе. 
Однако это зачастую приводит к 
тому, что работник совершенно не 
участвует в оформлении данных 
документов и в случае возникнове-
ния спорных ситуаций, он может не 
иметь на руках необходимые до-
кументы для защиты своих интере-
сов. Необходимо для самого ра-
ботника установить обязанность по 
формированию документов о соб-
ственной трудовой деятельности.  

 Несовершенны процедуры досу-
дебного разрешения трудового 
спора. В реальности эти институты 
не сформированы. 

 Положения Трудового кодекса и 
Закона Кыргызской Республики «О 
государственной службе» дубли-
руются. 

 Действующий Закон «О государ-
ственной службе» и Трудовой ко-
декс не соответствует сегодняшним 
требованиям. 

 В Трудовом кодексе и Законе «О 
государственной службе» очень 
много ссылок на решения Прави-
тельства Кыргызской Республики. 

  Слишком много социальных га-
рантий для работников при их ог-

ромном количестве. 

Всесторонний анализ существую-
щей системы трудовых правоотно-
шений между работником и рабо-
тодателем с точки зрения эффек-
тивности деятельности работника, 
получения ожидаемых результатов 
от деятельности работника, соот-
ношения занятости работника и 
оплатой труда, соблюдения правил 
охраны труда со стороны работода-
теля показал, что корень неэффек-
тивности системы трудовых отно-
шений кроется в неравноправии 
сторон. Как уже отмечалось выше, 
государство перекладывает свои 
обязанности по обеспечению соци-
альными гарантиями граждан   на 
экономического агента - лицо, ор-
ганизующего и ведущего  экономи-
ческую (предпринимательскую) 
деятельность, в том числе путем 
создания рабочих мест и обеспече-
ния занятостью граждан.  

В результате такого положения дел  
данные экономические агенты  не-
сут двойную социальную нагрузку: 
первую – за результаты своей эко-
номической (предприниматель-
ской) деятельности, что выражает-
ся в обеспечении источников нало-
говых поступлений в бюджет, вто-
рую – за занятых граждан, их соци-
альную обеспеченность, социаль-
ные гарантии и личностное разви-
тие.  

В результатесложилась ситуация, 
которая не устраивает ни одну из 
сторон – ни работника, ни работо-
дателя, ни государство. Работник 
втянут в серые (зачастую полно-
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стью нелегальные) схемы трудовых 
отношений, которые вынужденно 
создают работодатели в целях из-
бежания несения непомерных со-
циальных обязательств, а государ-
ство не имеет возможности обес-
печить контроль и соблюдение ус-
тановленных норм трудового зако-
нодательства из-за массовости на-
рушений. 

Необходимо констатировать факт, 
что действующее трудовое законо-
дательство не соблюдается ни в 
одной из сфер общественной жиз-
ни, так как изначально содержит в 
себе  неустранимые противоречия. 

В этой связи возникает насущная 
необходимостьв  разработке новой 
современной концепции трудовых 
отношений и обеспечения соци-
альных гарантий гражданам в сфе-
ре труда, отвечающей Конституции 
Кыргызской Республики и основан-
ной на принципе юридического и 
гражданского равноправия сторон.   

Внастоящее время трудовые пра-
воотношения регулируются Трудо-
вым кодексом КР, законами КР, 
другими нормативными правовы-
ми актами КР и трудовыми согла-
шениями между работником и ра-
ботодателем, а также коллектив-
ными соглашениями. Как показы-
вает практика, не во всех структу-
рах соблюдаются данные нормы 
Трудового кодекса. В частности в 
системе государственной службы 
вообще отсутствует понятие трудо-
вого соглашения, на государствен-
ной службе просто издается приказ 
о приеме на работу. Несмотря на 

то, что прием на работу произво-
дится только на основании конкур-
са, большинство нанятых сотрудни-
ков не справляются  с возложен-
ными на них задачами и становятся 
сотрудниками, которые тормозят 
работу организации. 

В частных структурах также зачас-
тую нанимают сотрудников, кото-
рые не справляются со своими обя-
занностями, при этом не могут 
быть уволены, поскольку защище-
ны законодательством. 

Данные проблемы возникают в 
связи с тем, что перед сотрудником 
четко не определены условия его 
работы, должностные обязанности, 
а также отсутствуют критерии 
оценки качества выполняемой ра-
боты. 

Вместе с тем, правила организации 
труда, установленные законода-
тельством, зачастую нарушаются  и 
самим работодателем, поскольку 
при приеме на работу не оговари-
ваются условия работы, нормы ра-
бочего дня и отдыха. Распростра-
нена практика в частных компани-
ях, когда  при выходе сотрудника в 
трудовой отпуск ему не выплачи-
ваются отпускные, т.е. фактически 
сотрудник пребывает не в трудо-
вом отпуске, а в отпуске без со-
держания, нарушаются нормы ра-
бочего времени и т.д. 

В ходе проведения анализа суще-
ствующей системы трудовых отно-
шений были выявлены и обозначе-
ны ее общие проблемы и недостат-
ки, создающие условия для нару-
шения норм трудового законода-
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тельства, что позволило разрабо-
тать общие рекомендации для соз-
дания оптимальной системы тру-
довых правоотношений, отстаи-
вающих интересы и работника и 
работодателя.  

Основными направлениями ре-
формирования системы трудовых 
отношений являются следующие: 

 Трудовой Кодекс должен содер-
жать правовые нормы, обязатель-
ные для их исполнения, опреде-
ленные Конституцией и Граждан-
ским кодексом КР. Условия и поря-
док осуществления трудовых взаи-
моотношений работодателя и ра-
ботника должны определяться 
гражданско-правовыми договор-
ными правоотношениями с учетом  
и в рамках норм, определенных 
Трудовым кодексом КР.  

 Трудовое законодательство 
должно содержать право работни-
ка на работу, не превышающую оп-
ределенное количество рабочих 
часов в месяц и год. Однако факти-
ческая продолжительность рабоче-
го времени должна определяться 
трудовым договором. Работник 
сам должен решать, сколько вре-
мени в году он должен и может от-
дыхать. И если он желает работать 
12 часов в неделю 2-3 месяца в го-
ду, а в остальное время – 4-5 часов, 
это не будет нарушением со сторо-
ны работодателя. Основное огра-
ничение для работодателя – работа 
не должна приводить к ухудшению 
здоровья работника. 

 Правительство может опреде-
лять перечень  производств, цехов, 

профессий и должностей, работ с 
вредными или тяжелыми, опасны-
ми, условиями труда, работа в ко-
торых дает право на сокращенную 
продолжительность рабочего вре-
мени, а также категории работни-
ков, имеющих особый характер ра-
боты. При этом категории работни-
ков, имеющих особый характер ра-
боты, могут определяться Прави-
тельством только в сфере органи-
заций государственной и муници-
пальной собственности.  

 Все условия о неполном рабочем 
времени, пятидневной или шести-
дневной рабочей неделе, продол-
жительности ежедневной работы 
(смены), продолжительности ноч-
ной смены и т.п. должны опреде-
ляться только трудовым догово-
ром. 

 Учет рабочего времени должен 
быть обязательным только для ор-
ганизаций государственной и му-
ниципальной форм собственности. 

 Необходимо разрешить работо-
дателю устанавливать штрафы за 
опоздания и другие нарушения ра-
бочего времени. 

 Время отдыха должно регулиро-
ваться также условиями трудового 
договора. Нерабочие праздничные 
дни обязательны для предоставле-
ния только в организациях государ-
ственной и муниципальной форм 
собственности. Необходимо отме-
нить запрет на работу в выходные и 
праздничные дни. 

 Оплачиваемые отпуска должны 
предоставляться работодателем в 
соответствии с условиями трудово-
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го договора, но не менее 14 дней. 
Необходимо убрать ограничение 
по минимальной продолжительно-
сти рабочего отпуска. 

 По производственной необхо-
димости могут предоставляться не-
оплачиваемые  отпуска. 

 Дисциплинарные взыскания мо-
гут применяться только к работни-
кам организаций государственной 
и муниципальной форм собствен-
ности, поскольку это анахронизм, 
вытекающий из неравноправия от-
ношений сторон. 

 Гарантии по удержаниям из за-
работной платы должны остаться.  

 Доплаты за совмещение и т.п. 
должны осуществляться в соответ-
ствии с трудовым договором. 

 Простой может не оплачиваться, 
при условии предупреждения ра-
ботника о простое. 

 Вернуть гарантию – пособие по 
временной нетрудоспособности 
должно оплачиваться государством 
(работодатель выплачивает соци-
альные отчисления). Либо дни 
временной нетрудоспособности 
могут входить в оплачиваемый от-
пуск.  

 Работодатель и работник опре-
деляют все условия в заключаемом 
договоре. Эти условия имеют юри-
дическую силу. Только в случае, ес-
ли письменный договор не заклю-
чен, необходимо руководствовать-
ся типовым трудовым договором, 
который следует разработать и ут-
вердить постановлением Прави-
тельства или государственным 

уполномоченным органом по со-
циальной политике и занятости. 

 Необходимо четко определить 
функцию государства в сфере заня-
тости. Государство должно контро-
лировать только законность дея-
тельности субъекта рынка занято-
сти, исключать дискриминацию и 
принудительный труд. А кто такой 
трудящийся? – это гражданин, ко-
торый не имеет самостоятельного 
бизнеса, собственного дела, не са-
мозанятый, а занятый для дости-
жения функций другого субъекта.  

 Установить законодательно  обя-
занность работодателей всех форм 
собственности производить оплату 
труда не ниже минимального про-
житочного уровня. Потому что при-
влекать к труду за более низкую 
плату – уже принудительный труд. 
Одним из способов, который будет 
способствовать соблюдению дан-
ной нормы – доход в пределах ми-
нимальной зарплаты не облагается 
подоходным налогом и отчисле-
ниями социального страхования. 

 Разработать новый Закон «О го-
сударственной службе», который 
будет включать в себя: переход на 
договорную основу трудовых от-
ношений между государственным 
служащим и государством; порядок 
отбора на государственную службу 
только «на входе»; карьерный рост 
государственного служащего; 
оценку деятельности государст-
венного служащего; оплату труда 
по итогам деятельности государст-
венного служащего; определение 
размеров компенсации при реор-
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ганизации госоргана не более 2-х 
кратного размера заработной пла-
ты (единовременное), что приведет 
к экономии расходов государст-
венного бюджета; исключение 
норм об обязательном трудоуст-
ройстве госслужащего при реорга-
низации госоргана; заключение 
трудового контракта с руководите-
лем госоргана о достижении кон-
кретных результатов деятельности 
руководимого госорга-
на;определение ответственности 
руководителя госоргана за достиг-
нутые результаты. 

Предлагаемые изменения системы 
трудовых отношений должны ба-
зироваться на следующих принци-
пах и мероприятиях: 

Необходимо взять за принцип ре-
гулирования проблем сферы труда 
- минимум жестких законодательно 
установленных механизмов и мак-
симум механизмов договорных. 

Необходимо существующие зако-
нодательные нормы, искусственно 
запутывающие и усложняющие 
трудовые отношения, трансформи-
ровать в четкие простые обязатель-
ства сторон. 

Однако эффективность действия 
договорных механизмов требует 
большей степени развития граж-
данской активности трудящихся и 
социальной ответственности рабо-
тодателей. На данный момент, без 
наличия доброй воли работодате-
ля, практически добиться исполне-
ния договорных обязательств 
сложно. Рассчитывать же на нали-

чие доброй воли, находясь в со-
стоянии конфликта, не приходится.  

Совершенствование процессов 
правового регулирования отноше-
ний в сфере труда предлагается ос-
новывать на развитии системы до-
говорных отношений и признавае-
мых социально-трудовых стандар-
тах. 

Предлагается введение в законода-
тельство понятия «минимальные 
социально-трудовые стандарты 
(нормативы)», установление их ста-
туса как минимальных государст-
венных гарантий, вырабатываемых 
путем переговоров с участием 
представителей работников и ра-
ботодателей. 

В этой связи от государства потре-
буется переход от роли активного 
участника данных отношений, к ар-
битру. 

Таким образом, основной целью 
реформирования трудовых отно-
шений должно стать их кардиналь-
ная трансформация из отношений 
власти и подчинения в отношения, 
обеспечивающие равноправие сто-
рон, при этом необходимо обеспе-
чить уход государства из этих от-
ношений. 

Основной задачей предстоящей 
реформы трудовых отношений 
должно стать создание механизмов 
и институтов саморегулирования. 

В рамках кардинальной реформы 
трудовых отношений потребуется 
провести следующие основные ме-
роприятия: 

 Разработать концепцию новой 
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системы трудовых отношений;  

 Разработать социально-трудовые 
стандарты, приемлемые для всех 
сторон трудовых отношений; 

 Разработать проект нового Тру-
дового кодекса Кыргызской Рес-
публики, отвечающего вышеука-
занным принципам; 

 Создать определенную единую 
платформу для объединения групп, 
заинтересованных в реформирова-
нии трудового права (на сегодня 
данная реформа столкнется с про-
тиводействием); 

 Адаптировать гражданское дого-
ворное право к проводимому пе-
реходу на регулирование трудовых 
отношений гражданско-правовыми 
договорами; 

 Начать реформирование прин-
ципов начисления заработной пла-
ты, с переходом от тарификации к 
почасовой оплате; 

 Разработать и внедрять в вопро-
сах охраны труда, социального 
обеспечения (в том числе пенсион-
ного) настоящего страхования (а не 
сегодняшнего «квазистрахова-
ния»); 

 Провести  широкую кампанию 
среди общества с целью преодоле-
ния «советских» принципов трудо-
вого права и обоснования отказа от 
сегодняшней роли государства в 
трудовых отношений. 

Указанные мероприятия позволят  
оптимизировать систему трудовых 
правоотношений, гарантирующую 
получение высоких результатов 

деятельности работников, соответ-
ствующую оплату труда и соблюде-
ние правил охраны труда. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Анализ сильных и слабых 
сторон существующей систе-
мы трудовых отношений. 
 

1.1. Анализ правовых условий 
обеспечения интересов сто-
рон трудовых отношений и 
государства 

Право на труд и связанные с ним 
другие социальные права граждан 
гарантируются Конституцией Кыр-
гызской Республики. В ней опреде-
лены такие основные социальные 
гарантии, как: 

 Обязанность государства разра-
батывать социальные программы, 
направленные на содействие заня-
тости 

 Обязанность государства обес-
печивать поддержку социально не-
защищенных категорий граждан, 
гарантированный минимальный 
размер оплаты труда, охрану труда 
и здоровья 
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 Гарантии исключения дискрими-
нации по признаку пола,  расы, 
языка,  инвалидности,  этнической 
принадлежности, вероисповеда-
ния, возраста,  политических или 
иных убеждений, образования, 
происхождения, имущественного 
или иного положения, а также дру-
гих  обстоятельств. 

 Гарантии на запрет: рабства, тор-
говлю людьми, на эксплуатацию 
детского труда. Запрещается при-
нудительный труд, кроме случаев 
войны, ликвидации последствий 
стихийных бедствий и других чрез-
вычайных обстоятельств, а также в 
порядке исполнения решения суда. 

 Право граждан создавать про-
фессиональные союзы и другие 
общественные объединения по 
защите своих прав, свобод и инте-
ресов 

 Каждый имеет право на владе-
ние, пользование и распоряжение 
своим имуществом, результатами 
своей деятельности. 

 Каждый имеет право на эконо-
мическую свободу,  свободное ис-
пользование  своих  способностей 
и своего имущества для любой 
экономической деятельности, не 
запрещенной законом. 

 Каждый имеет право на свободу 
труда,  распоряжаться своими спо-
собностями к труду, на выбор про-
фессии и рода занятий, охрану и 
условия труда,  отвечающие требо-
ваниям безопасности и гигиены, а 
также право на вознаграждение за 
труд не ниже установленного зако-
ном прожиточного  минимума. 

 Каждый имеет право на отдых. 

 Максимальная продолжитель-
ность рабочего времени, мини-
мальный еженедельный отдых и 
оплачиваемый ежегодный отпуск, а 
также иные основные условия осу-
ществления права на отдых опре-
деляются законом. 

 Гражданам  гарантируется  соци-
альное обеспечение в старости,  в 
случае болезни и утраты трудоспо-
собности, потери кормильца в слу-
чаях и порядке, предусмотренных 
законом. 

 Пенсии,  социальная помощь в 
соответствии с экономическими 
возможностями государства обес-
печивают уровень жизни не ниже 
установленного законом прожи-
точного минимума. 

 Поощряются добровольное со-
циальное страхование, создание 
дополнительных форм социально-
го обеспечения и благотворитель-
ность. 

 Социальная  деятельность  госу-
дарства не должна принимать 
форму государственного попечи-
тельства, ограничивающего эконо-
мическую свободу, активность  и  
возможности  гражданина  самому 
достигать экономического благо-
получия для себя и своей семьи. 

 Государство содействует  повы-
шению  профессиональной  квали-
фикации граждан в порядке, пре-
дусмотренном законом. 

Таким образом, Конституция Кыр-
гызской Республики, являясь выс-
шим нормативным правовым ак-
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том КР,   определяет все права 
гражданина КР, которые должны 
соблюдаться, а при их нарушении, 
должным образом защищаться. 
Одновременно с правами, Консти-
туция КР определяет и обязатель-
ное участие  государства в обеспе-
чении этих прав, а именно:     

 создавать условия для медицин-
ского обслуживания каждого и 
принимает меры по развитию  го-
сударственного,  муниципального  
и частного секторов здравоохране-
ния. 

 осуществлять бесплатное меди-
цинское обслуживание, а также 
медицинское обслуживание  на  
льготных  условиях   в объеме госу-
дарственных гарантий, предусмот-
ренных законом. 

 гарантировать социальное обес-
печение в старости,  в случае бо-
лезни и утраты трудоспособности,  
потери кормильца в случаях и по-
рядке, предусмотренных законом. 

 выплачивать  пенсии,  социаль-
ную помощь в соответствии с эко-
номическими возможностями го-
сударства обеспечивающий  уро-
вень жизни не ниже установленно-
го законом прожиточного миниму-
ма. 

 поощрять добровольное соци-
альное страхование, создавать до-
полнительные формы социального 
обеспечения и благотворитель-
ность. 

При этом социальная  деятельность  
государства не должна принимать 
форму государственного попечи-

тельства, ограничивающего эконо-
мическую свободу, активность  и  
возможности  гражданина  самому 
достигать экономического благо-
получия для себя и своей семьи. 

Трудовые гарантии являются ча-
стью системы социальных гаран-
тий, обеспечиваемых гражданам 
государством. Основным норма-
тивно-правовым актом, устанавли-
вающим перечень трудовых гаран-
тий, а также содержащим меха-
низм их реализации, является Тру-
довой Кодекс Кыргызской Респуб-
лики.   

Так, статья 1 Трудового Кодекса 
Кыргызской Республики определя-
ет основные цели трудового зако-
нодательства:  

 установление государственных 
гарантий трудовых прав и свобод 
граждан,  

 создание благоприятных условий 
труда,  

 защита прав и интересов работ-
ников и работодателей.  

Однако действующая практика 
трудовых отношений показывает, 
что цели по созданию необходи-
мых правовых условий для дости-
жения оптимального согласования 
интересов сторон трудовых отно-
шений, а также интересов государ-
ства не достигаются. 

Прежде всего, трудовое законода-
тельство, по мнению многих спе-
циалистов, является излишне дета-
лизированным и регламентирую-
щим.  Выполнение всех требований 
трудового законодательства за-
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труднительно и обременительно 
для работодателя. Затруднения 
объясняются необходимостью вес-
ти документооборот по учету кад-
ров, который состоит из разработки 
большого объема локальных доку-
ментов и составления также боль-
шого объема учетных кадровых до-
кументов (приказов, положений, 
инструкций, распоряжений, запи-
сок и т.п.) (см. Приложение 1) . 

Такая система является наследием 
социалистической экономики, ко-
гда основным работодателем вы-
ступало государство, а труд был 
обязанностью граждан. В настоя-
щее время трудовые отношения 
складываются между самостоя-
тельными субъектами права – гра-
жданином и юридическим ли-
цом/индивидуальным предприни-
мателем/гражданином на равно-
правной гражданско-правовой ос-
нове. Следовательно, правовое ре-
гулирование трудовых отношений 
должно обеспечивать равноправие 
сторон в процессе их существова-
ния.  

В настоящее же время государство 
фактически обеспечивает равно-
правие сторон трудовых отноше-
ний только на стадии вступления в 
них (заключение трудового дого-
вора носит свободный характер). 
Однако сразу же с момента заклю-
чения трудового договора работ-
ник фактически и юридически по-
падает в отношения властного под-
чинения.  

Причем подчинение работника, как 
правило, осуществляется не по от-

ношению к организации-
работодателю, а по отношению к 
вышестоящему сотруднику, т.е. 
формируются своего рода отноше-
ния личной зависимости. Работни-
ку приходится не только беспоко-
иться о качественном выполнении 
вменённых ему работ, но и, преж-
де всего, об отношении к нему вы-
шестоящих сотрудников. Этому 
способствует и установленная за-
конодательством система учета ра-
бочего времени, норм выработки, 
должностных полномочий.   

Система формальных критериев 
(показателей) результатов труда, к 
сожалению, не работает эффектив-
но ни для работников, ни для рабо-
тодателей. 

Основным критерием был и оста-
ется критерий соблюдения так на-
зываемой трудовой дисциплины. 
Понятие трудовой дисциплины 
также устарело и может использо-
ваться только (возможно) в системе 
государственной службы.  

Если посмотреть на стиль статьи 
146 ТК КР, устанавливающей виды 
взысканий за нарушение трудовой 
дисциплины,  то очевидно, что ра-
ботник и работодатель находятся в 
неравных правах – поскольку рабо-
тодатель может применять к ра-
ботнику дисциплинарное взыска-
ние. Дисциплинарные взыскания 
применяются за «противоправное 
неисполнение или ненадлежащее 
исполнение работников по его ви-
не возложенных на него трудовых 
обязанностей». Работник, по сути, 
сам должен быть заинтересован в 
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том, чтобы выполнять условия тру-
дового договора, так как именно за 
это он получает плату. Содержание 
же норм трудового законодатель-
ства нацеливает работника не на 
выполнение условий трудового до-
говора, а на соблюдение правил, 
положений и инструкций поведе-
ния в коллективе.  Кроме того, сама 
процедура привлечения к дисцип-
линарной ответственности также 
ставит работника в зависимость от 
отношения, действия и/или без-
действия лиц, с которыми посути 
он трудовой договор не заключал. 
До сих пор действующая норма 
трудового законодательства, даю-
щая право работодателю на 
«увольнение», является в своей 
сущности также дискриминацион-
ной, так как подтверждает факт не-
равноправия сторон трудовых от-
ношений.  

Трудовое законодательство до сих 
пор содержит рудименты эпохи, 
когда труд был обязанностью гра-
ждан.  

Необходимо, чтобы нормы трудо-
вого законодательства обеспечи-
вали равноправие сторон трудо-
вых отношений не только на ста-
дии возникновения, но и на ста-
дии их существования, а также 
прекращения. 

Работодатель не «виноват» в том, 
что он ведет деятельность, которая 
требует соучастия других лиц – как 
поставщиков товаров, работ, услуг, 
так и поставщиков труда. Во всех 
случаях правоотношения должны 
строиться на равноправной основе. 

Законодательство не обязует стра-
ховать деятельность партнеров-
поставщиков товаров, работ, услуг 
на случай утраты ими возможности 
осуществления предприниматель-
ской деятельности, но вместе  с тем 
обязует страховать деятельность 
поставщиков труда. В данном слу-
чае происходит переложение рис-
ков, которые несет государство, на 
работодателя. Социальные гаран-
тии, в том числе содействие заня-
тости – является обязательством 
государства, установленного со-
гласно Конституции. Однако ис-
полнение этого обязательства го-
сударство напрямую перекладыва-
ет на третьих лиц -  работодателей. 

Коренной социальный вопрос тру-
дового законодательства – это во-
прос о минимальной заработной 
плате. Поскольку согласно Трудо-
вому Кодексу размер минимальной 
заработной платы не может быть 
ниже размера прожиточного ми-
нимума трудоспособного человека, 
а трудовое законодательство рас-
пространяется на все сектора эко-
номики – и частный, и государст-
венный и муниципальный, в реше-
нии данного вопроса лежит корень 
проблем всего трудового законо-
дательства. 

В частном секторе данный вопрос 
решить легче, однако с целью из-
бежания выполнения данного тре-
бования работодатели могут (как 
это сейчас происходит по исчисле-
нию подоходного налога и соци-
альных отчислений) уходить во 
всевозможные «серые схемы». 
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В государственном и муниципаль-
ном секторах этот вопрос решается 
чрезвычайно сложно, так как на-
прямую влечет рост расходов госу-
дарственного бюджета.  

Но государство обязано решать 
данный вопрос, поскольку данное 
обязательство государства уста-
новлено Конституцией Кыргызской 
Республики. 

Статья 151 Трудового Кодекса уста-
навливает понятие «Минимальная 
заработная плата (минимальный 
размер оплаты труда)» как гаран-
тируемый законом размер месяч-
ной заработной платы за труд не-
квалифицированного работника, 
полностью отработавшего норму 
рабочего времени при выполнении 
простых работ в нормальных усло-
виях труда. 

Статья 152 Трудового Кодекса уста-
навливает, что размер оплаты тру-
да не может быть ниже установ-
ленного законодательством мини-
мального размера заработной пла-
ты. 

Статья 154 Трудового Кодекса оп-
ределяет, что минимальный раз-
мер оплаты труда за неквалифици-
рованный труд устанавливается 
одновременно на всей территории 
Кыргызской Республики законом и 
не может быть ниже размера про-
житочного минимума трудоспо-
собного человека. Порядок расчета 
прожиточного минимума и его ве-
личина также устанавливаются за-
коном. 

В случае, если государство будет 
гарантировать социальное обеспе-

чение не ниже прожиточного ми-
нимума, тогда работодатель будет 
конкурировать за рабочую силу пу-
тем установления более выгодных 
социальных условий. Безработный 
будет решать – «сидеть» ему на по-
собии, или пойти поработать за бо-
лее высокую оплату.  

Трудовое законодательство содер-
жит обязанность работодателя 
осуществлять выплату заработной 
платы в денежной форме с запре-
щением использовать заменители 
денежных средств. Основной це-
лью возникновения трудовых от-
ношений со стороны работника яв-
ляется получение заработной пла-
ты. Однако одной из существующих 
в настоящее время проблем, явля-
ется проблема невыплаты зара-
ботной платы. Бывают случаи, ко-
гда работодатель привлекает ра-
ботников под обещание выплатить 
заработную плату, но затем, по за-
вершении работы, не выплачивает 
ее либо выплачивает в меньшем 
размере. Фактически в данном слу-
чае мы имеем дело с одной из 
форм принудительного труда, так 
как работник был вынужден отра-
ботать бесплатно либо за меньшую 
оплату. Согласно же определению 
принудительного труда, содержа-
щемуся в статье 10 Трудового Ко-
декса Кыргызской Республики, 
принудительный труд – это при-
нуждение к выполнению работы 
под угрозой применения какого-
либо насильственного воздейст-
вия. На наш взгляд следует расши-
рить данное определение и вклю-
чить в понятие принудительного 
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труда - нарушение сроков выплаты 
зарплаты или выплату ее не в пол-
ном размере, требование исполне-
ния трудовых обязанностей, если 
работник не обеспечен средствами 
коллективной или индивидуальной 
защиты, либо если работа угрожает 
жизни или здоровью работника. 

Трудовой кодекс Кыргызской Рес-
публики запрещают применение 
принудительного труда. Термин 
«принудительный, или обязатель-
ный, труд», согласно статье 2 Кон-
венции МОТ № 29 «О принуди-
тельном или обязательном труде» 
(1930 г.), означает всякую работу 
или службу, требуемую от какого-
либо лица под угрозой какого-либо 
наказания, работу, для которой это 
лицо не предложило добровольно 
своих услуг. Статья 10 Трудового 
кодекса Кыргызской Республики по 
смыслу повторяет положения Кон-
венции, в части толкования поня-
тия принудительного труда. Из оп-
ределений можно сделать вывод, 
что принудительным трудом при-
знается труд, который граждани-
ном не избран добровольно. При 
таком толковании как применение 
принудительного труда, который 
заключается в направлении окон-
чившего учебное заведение выпу-
скника на работу, при его нежела-
нии, на предприятие, платившее за 
обучение. Выходом из такой ситуа-
ции будет служить, предваритель-
но подписанный договор, в кото-
ром предусматривается возмож-
ность для молодого специалиста, 
при выплате денежной компенса-
ции предприятию, отказаться от 

работы. 

Трудовой кодекс, помимо трудо-
вых отношений, основанных на 
трудовом договоре, регулирует 
также отношения, связанные:  

 с профессиональной подготов-
кой работников и повышением 
квалификации; 

 с деятельностью профсоюзов 
или иных представительных орга-
нов по защите прав работников; 

 с деятельностью объединений 
работодателей по регулированию 
социально-трудовых отношений; 

 с ведением коллективных пере-
говоров, с заключением коллек-
тивных договоров и соглашений; 

 с взаимоотношениями между 
работниками (их представителями) 
и работодателями на уровне орга-
низаций; 

 с обеспечением занятости; 

 с контролем и надзором за со-
блюдением законодательства о 
труде, об охране труда; 

 с рассмотрением индивидуаль-
ных и коллективных трудовых спо-
ров. 

Таким образом, вопросы, перечис-
ленные выше, являются сферой го-
сударственного регулирования в 
настоящее время. Однако насколь-
ко это оправданно с точки зрения 
участия государства в данных от-
ношениях? Каким образом госу-
дарство может влиять на требова-
ния работодателя к профессио-
нальной подготовке или повыше-
нию квалификации работника? 
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Профессиональная подготовка 
граждан является функцией госу-
дарства и в данном случае никак не 
должно влиять на двусторонние 
трудовые отношения между рав-
ноправными сторонами. 

Законодательство о профсоюзах, о 
некоммерческих организациях да-
ет полную правовую основу участия 
представительных органов граждан 
в части контроля за соблюдением 
их трудовых прав. Излишнее дуб-
лирование прав профсоюзов в тру-
довых отношениях является допол-
нительной поддержкой со стороны 
государства частных общественных 
объединений и не приводит к фак-
тическому улучшению ситуации. 
Профсоюзы и другие представи-
тельные органы работников, как 
впрочем, и правозащитные органи-
зации могут участвовать в процессе 
защиты прав работников в соответ-
ствии с Конституцией, гражданским 
законодательством.  

Статья вторая Трудового Кодекса 
Кыргызской Республики содержит 
перечень основных принципов ре-
гулирования трудовых и связанных 
с ними отношений:  

 право на труд, который каждый 
гражданин свободно выбирает или 
на который свободно соглашается, 
включая право распоряжаться 
своими способностями к труду и 
выбирать профессию и род заня-
тий; 

 свобода труда; 

 запрещение принудительного 
труда и дискриминации в сфере 
трудовых правоотношений; 

 запрещение детского труда в 
наихудших формах; 

 защита от необоснованного 
увольнения; 

 обеспечение права на содейст-
вие занятости и на социальную за-
щиту от безработицы; 

 обеспечение права на труд в ус-
ловиях, отвечающих требованиям 
безопасности и гигиены; 

 обеспечение права на вознагра-
ждение за труд в соответствии с 
трудовым договором, но не ниже 
установленного законом мини-
мального размера оплаты труда; 

 обеспечение права на отдых; 

 обеспечение права на возмеще-
ние вреда здоровью, причиненного 
работнику в связи с исполнением 
им трудовых обязанностей; 

 содействие профессиональному 
развитию работника на производ-
стве, подготовке кадров; 

 обеспечение права на разреше-
ние индивидуальных и коллектив-
ных трудовых споров в порядке, ус-
тановленном настоящим Кодексом 
и иными законодательными акта-
ми; 

  установление государственных 
гарантий по обеспечению прав ра-
ботников и работодателей, осуще-
ствление государственного надзора 
и контроля за их соблюдением; 

  обеспечение права каждого 
гражданина на защиту государст-
вом его прав и свобод, в том числе 
в судебном порядке; 
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  обеспечение права на объеди-
нение, включая право создавать 
профессиональные союзы и иные 
представительные органы работ-
ников для защиты своих прав, сво-
бод и интересов в области трудо-
вых правоотношений и осуществ-
ления общественного контроля за 
их соблюдением; 

 обеспечение права работодате-
лей на объединение для защиты 
своих прав, свобод и интересов в 
области трудовых правоотноше-
ний; 

 участие объединений работни-
ков и работодателей в регулирова-
нии трудовых правоотношений. 

В указанной статье фактически 
дублируются конституционные 
права и обязанности граждан и го-
сударства. Опять-таки  данная ста-
тья предусматривает государст-
венные гарантии трудовых прав и 
свобод граждан, в то время как 
само государство в обеспечении 
этих прав фактически не принима-
ет никакого участия. Кроме того, 
перечисленные принципы, не реа-
лизуются на практике, так как не 
учитывают реалии современного 
состояния дел.  Данные принципы 
могут реализовываться государст-
вом путем их соблюдения в орга-
низациях государственной и муни-
ципальной форм собственности. В 
масштабах всей экономики, где 
действуют  и организации частной 
формы собственности такие прин-
ципы нежизнеспособны при суще-
ствующей системе трудовых пра-
воотношений. 

Трудовые отношения в настоящее 
время основываются на принципах 
коллективизма: трудовой коллек-
тив может воспитывать (давать за-
мечания, объявлять выговор, нака-
зывать увольнением), способство-
вать личностному росту (всевоз-
можные корпоративы), оценивать 
поведение работника.  Если по-
смотреть на нормы трудового пра-
ва, то в них практически нет ничего 
о качестве и результате труда ра-
ботника. Отражены сплошные 
нормы, как принимать на работу, 
как предоставлять отпуск, как про-
изводить оплату, как предоставлять 
компенсации и поощрение, как 
привлекать к дисциплинарной и 
материальной ответственности.  

Сама терминология «работник» и 
«работодатель» говорит о нерав-
ноправии сторон: работник – лицо, 
которому дают работу. Могут дать, 
могут не дать. В одной японской 
фирме так «наказали» восстанов-
ленного работника – ему выделили 
отдельный кабинет со всеми усло-
виями, но через время он ушел 
добровольно.  Почему? Потому что 
ему НЕ давали работу. Так проис-
ходит  и у нас - восстановленным 
работникам не дают работу, их иг-
норирует начальство. Могут при-
нять, могут выгнать. Человек может 
справляться с работой, но быть не-
угодным начальнику и ему созда-
дут такие условия, что он сам будет 
вынужден уйти. Трудовое законо-
дательство способствует личност-
ной зависимости. Это парадокс – 
при большом количестве заявлен-
ных гарантий. На самом деле дан-
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ные гарантии ничто по сравнению с 
тем, что фактически они прикры-
вают самую неприглядную суть 
трудовых отношений. 

Данная система социальных гаран-
тий со стороны государства  сложи-
лась исторически в результате 
борьбы рабочего класса с капита-
листами. И государство деклариру-
ет социальные гарантии в трудовых 
отношениях, так как иначе уже не 
может. Но вот каким образом 
обеспечиваются данные социаль-
ные гарантии? Анализируя совре-
менное состояние трудовых право-
отношений, мы видим, что исклю-
чительно за счет работодателя – 
лица, которое привлекает  к совме-
стному оплачиваемому труду гра-
ждан общества.   

Действующее трудовое законода-
тельство грубо нарушает принцип 
социального равенства и партнер-
ства, а также  преднамеренно сни-
мает ответственность государства 
за обеспечение гражданам - работ-
никам социальных гарантий.   

Конституцией установлено право 
каждого гражданина Кыргызской 
Республики на социальные гаран-
тии. При этом Конституция  кон-
кретно определяет обязательное 
участие государства в обеспечении 
этих гарантий, т.е. государство 
должно выступать обязательным 
участником данных правоотноше-
ний. Однако, трудовым законода-
тельством, вышеуказанная обязан-
ность государства в принудитель-
ной форме возлагается на плечи 
работодателей. А ведь работода-

тель, являясь субъектом предпри-
нимательской деятельности, также 
осуществляет трудовую деятель-
ность, а равно должен быть обес-
печен социальными гарантиями. 
По действующему законодательст-
ву в настоящее время работодатель 
несет двойное, если не тройное 
непомерное бремя расходов и за-
трат по обеспечению пакета соци-
альных гарантий своим работникам 
и себе в частности. При этом воз-
мещения, понесенных работодате-
лем затрат, со стороны государства 
минимизированы.    

Как показывает практика, фонды 
социальных выплат зачастую ис-
пользуются не по своему прямому 
назначению.  Работодателем от-
числяются немалые суммы в виде 
обязательных платежей в социаль-
ный фонд, в фонд оздоровления 
трудящихся, в фонд  обязательного  
медицинского страхования. Одна-
ко, бремя по оплате листов вре-
менной нетрудоспособности, по 
обязательному страхованию ра-
ботников при исполнении ими тру-
довых обязанностей, оплате выну-
жденных простоев  и других до-
полнительных компенсационных 
выплат  ложится на работодателя. 
И где же спрашивается участие го-
сударства? 

Данные обстоятельства вынуждают 
частный сектор уходить в тень, об-
ходить закон в целях того, чтобы 
самостоятельно обеспечить себе 
все необходимые гарантии в зав-
трашнем дне.  

КОНВЕНЦИЕЙ  Международной Ор-
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ганизации Труда N 157 «Об уста-
новлении международной систе-
мы сохранения прав  в области со-
циального обеспечения», напоми-
ная принципы,  закрепленные в 
Конвенции 1962 года о равнопра-
вии в области социального  обес-
печения, которые касаются не 
только равенства обращения, но 
и  сохранения приобретаемых  и 
приобретенных прав,  считая не-
обходимым предусмотреть при-
менение принципов сохранения 
приобретаемых и  приобретенных 
прав в отношении всех отраслей 
социального обеспечения, на ко-
торые распространяется Конвен-
ция 1952 года о минимальных нор-
мах  социального обеспечения,  по-
становила принять ряд предло-
жений о сохранении прав работ-
ников мигрантов в области соци-
ального обеспечения   

С  учетом положений пункта 1 и 
подпункта 3 а статьи 4 настоя-
щая Конвенция распространяется 
на те из нижеперечисленных от-
раслей социального  обеспечения,  
в  отношении которых Государ-
ство - Член Организации имеет 
действующее законодательство: 
     a) медицинское обслуживание; 
     b) пособия по болезни; 
     c) пособия по материнству; 
     d) пособия по инвалидности; 
     e) пособия по старости; 
     f) пособия по потере кормильца; 
     g) пособия в случае производст-
венной  травмы  и  профессио-
нального заболевания; 
     h) пособия по безработице; 
     i) семейные пособия. 

Настоящая Конвенция распро-
страняется на пособия  по  реаби-
литации, предусмотренные зако-
нодательством, относящимся к 
любой из отраслей социального  
обеспечения, указанных в пункте 1 
настоящей статьи. 

Настоящая Конвенция распро-
страняется на все общие и специ-
альные системы социального 
обеспечения как обусловленные, 
так и не обусловленные уплатой 
взносов,  а также на системы,  
связанные с обязательствами, 
возложенными законодательст-
вом на работодателей, в отно-
шении любого вида социального 
обеспечения, указанного в пункте 
1 настоящей статьи. 

 4. Настоящая Конвенция не рас-
пространяется ни на специальные  
системы  для  служащих,  ни на 
специальные системы для жертв 
войны,  ни на системы социальной 
или медицинской помощи. 

В Трудовом Кодексе Кыргызской 
Республикигарантии определены 
как средства, способы и условия, с 
помощью которых обеспечивается 
осуществление предоставленных 
работникам прав в области соци-
ально-трудовых отношений. Таким 
образом, в качестве цели приме-
нения установленных законода-
тельством гарантий указано осуще-
ствление имеющихся у работников 
прав. Следовательно, гарантии вы-
полняют обеспечительную функ-
цию по отношению к установлен-
ным работникам правам.  
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Трудовой кодекс Кыргызской Рес-
публики разделяет гарантии и ком-
пенсации на общие (при приеме на 
работу, переводах, оплате труда, 
расторжении трудового договора и 
др.) и специальные.   

Правовое регулирование условий 
предоставления гарантий и ком-
пенсаций не является прерогативой 
трудового законодательства и осу-
ществляется с помощью   законов и 
других нормативных правовых ак-
тов. 

В соответствии с Трудовым Кодек-
сом Кыргызской Республики, по-
мимо общих гарантий, например, 
при приеме на работу, переводе на 
другую работу, по оплате труда, 
работникам предоставляются оп-
ределенные гарантии в случаях: 1) 
направления в служебные коман-
дировки; 2) переезда на работу в 
другую местность; 3) исполнения 
государственных или обществен-
ных обязанностей; 4) совмещения 
работы с обучением; 5) вынужден-
ного прекращения работы не по 
вине работника; 6) предоставления 
ежегодного оплачиваемого отпус-
ка; 7) прекращения трудового до-
говора по отдельным основаниям; 
8) задержки по вине работодателя 
выдачи работнику его трудовой 
книжки при увольнении.  

К числу основных прав работника 
относятся: 1) предоставление рабо-
ты по обусловленной в трудовом 
договоре функции; 2) право на со-
ответствующие действующим стан-
дартам условия труда; 3) получе-
ние вознаграждения за выполнен-

ную работу. Соответственно и га-
рантии призваны обеспечивать 
осуществление перечисленных 
прав. Например, работник может 
отсутствовать на работе по уста-
новленным в законодательстве 
причинам. В этом случае ему га-
рантируется сохранение рабочего 
места и среднего заработка.  

Гарантии - средства, способы и ус-
ловия, с помощью которых обеспе-
чивается осуществление предос-
тавленных работникам прав в об-
ласти социально-трудовых отноше-
ний.   

Следует отметить, что установлен-
ные законодательством гарантии 
могут носить как материальный 
(например, сохранение среднего 
заработка на период учебного от-
пуска, ежегодного отпуска, коман-
дировки), так и нематериальный 
характер (например, сохранение 
места работы, должности). 

Компенсации - денежные выплаты, 
установленные в целях возмеще-
ния работникам затрат, связанных с 
исполнением ими трудовых или 
иных предусмотренных законода-
тельством обязанностей.  

То есть основной целью компенса-
ций является возмещение расхо-
дов, понесенных работником в свя-
зи с исполнением трудовых и иных 
обязанностей. 

Размер социальных гарантий для 
работодателя определяется общим 
компенсационным пакетом работ-
ника, который, помимо заработной 
платы, включает в себя еще ряд 
опций: обязательное медицинское 
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страхование; дополнительное не-
государственное пенсионное обес-
печение; санаторно-курортное об-
служивание и летний отдых. Об-
щий компенсационный (социаль-
ный) пакет работника либо боль-
шой, либо маленький (вообще нет), 
либо оптимален. Оптимален, если 
он способствует стимулированию 
персонала, и появления у него мо-
тивации трудиться на этом пред-
приятии, рожать и обучать детей, 
содержать родителей и обустраи-
вать жилье. В разные периоды 
времени в разных рыночных ситуа-
циях размеры социального пакета 
могут изменяться. Если предпри-
ятие наращивает объемы, наращи-
вает все виды ресурсов, в том чис-
ле и трудовые ресурсы, то владе-
лец думает, как инвестировать в 
трудовые ресурсы, чтобы было 
комфортно на этом предприятии 
работать. Если предприятие свора-
чивает объемы, то значит, что оно 
сворачивает и ресурсы, все виды 
ресурсов, в том числе и трудовые. 
Это все взаимосвязано. 

Под социальным пакетом необхо-
димо понимать предоставление 
работодателями своим работникам 
различных материальных благ по-
мимо обязательств, предусмотрен-
ных трудовым законодательством 
и законодательством о социальном 
обеспечении Кыргызской Респуб-
лики. 

В трудовом договоре могут быть 
предусмотрены иные случаи полу-
чения работником гарантийных 
компенсационных выплат по срав-
нению с законодательством, а так-

же устанавливаться более высокие 
размеры таких выплат. 

Однако следует иметь в виду, что 
исторически наши предприятия и 
организации не использовали труд 
рабов и/или военнопленных, узни-
ков концлагерей и т.п. (как извест-
ные европейские компании в про-
шлом). Наши предприятия и орга-
низации не извлекали сверхприбы-
ли от эксплуатации рабочей силы. 
Поэтому наказывать их не за что. 
Более того нестабильная социаль-
но-экономическая среда несет 
большие риски для ведения до-
ходной деятельности. Фактически 
предприятия и организации несут 
на себе не только свои риски, но и 
риски, связанные с обеспечением 
занятостью. Работодатели обязаны 
производить отчисления обяза-
тельного социального страхования, 
обязательного страхования граж-
данской ответственности, выплаты 
в связи с сокращением, выплаты в 
связи с простоем и т.п. 

Обеспечение социальных гарантий 
является функцией государства и 
поэтому трудовое законодательст-
во не должно содержать нормы, 
дискриминационные для работо-
дателя (предприятия, организации, 
ИП).   

В отношении дискриминации прав 
отдельных категорий граждан 
можно сказать следующее: 

Также в соответствии с Трудовым 
кодексом Кыргызской Республики 
запрещается допускать к работе в 
ночное время инвалидов, незави-
симо от медицинского заключения 
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и согласия самого инвалида. И те-
перь многие из них, работающие 
сторожами, охранниками, оказы-
ваются в безвыходном положении. 
Но правильнее было бы предоста-
вить право инвалидам работать в 
ночное время при наличии соот-
ветствующего медицинского за-
ключения. 

Специальная статья Трудового ко-
декса Кыргызской Республики пре-
дусматривается оформление 
приема на работу приказом (рас-
поряжением) работодателя, из-
данным на основании заключения 
трудового договора. Реальность та-
кова, что многие работники трудо-
устраиваются на работу у частных 
предпринимателей без надлежа-
щего оформления трудовых отно-
шений. Трудовой договор с наем-
ным работником предприниматель 
не заключает, тем самым освобож-
дая себя от соблюдения прав ра-
ботника, в том числе на отдых, на 
безопасные условия труда, на уста-
новленный 8-часовой рабочий 
день, и закрепляет возможность в 
любой момент в одностороннем 
порядке уволить работника. 

1.2. Анализ практики применения 
гражданского договора в со-
временных условиях 

Работодатели при всех возможных 
случаях пытаются избежать право-
мерным способом непосильное 
бремя социальных отчислений пу-
тем заключения гражданско-
правового договора с исполните-
лем работ и услуг. Ниже приведены 
достоинства и недостатки ис-

пользования гражданско-
правового договора в современных 
условиях. 

Как правило, при приеме на работу 
нового сотрудника работодатель 
заключает с ним трудовой договор, 
этот вариант используют большин-
ство компаний и он находится в 
полном соответствии с трудовым 
законодательством. Однако это не 
всегда   приемлемо для работода-
теля, ведь по трудовому договору 
работодатель несет целый ряд обя-
зательств, он должен:  

 выплачивать заработную плату 
(не реже 1 раза в месяц);  

 обеспечить работнику  оплачи-
ваемый отпуск с сохранением ра-
бочего места; 

 оплатить командировочные рас-
ходы и сохранить за сотрудником 
его место; 

 сохранить за сотрудником рабо-
чее место при обучении или со-
вмещении работы с обучением; 

 обеспечить сотруднику выходное 
пособие, преимущественное право 
на оставлении на предприятии при 
расторжении трудового договора; 

 оплатить больничные за свой 
счет и сохранить за сотрудником 
рабочее место при временной по-
тере работоспособности; 

 возместить расходы при исполь-
зовании личного имущества работ-
ника; 

 оплачивать вынужденный про-
стой. 
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А что делать, если работник нужен 
для выполнения разовой работы, 
или отсутствует возможность соз-
дать на предприятии дополнитель-
ные рабочие места, наличие кото-
рых по трудовому договору обяза-
тельно? Наиболее часто оптималь-
ным вариантом в такой ситуации 
является гражданско-правовой до-
говор.  

Преимуществами трудового дого-
вора с точки зрения работодателя 
являются: 

 Работник обязан соблюдать 
внутренний трудовой распорядок и 
выполнять обязанности, регламен-
тированные в должностной инст-
рукции для его вида трудовой дея-
тельности. За его несоблюдение 
работодатель вправе наложить 
дисциплинарное взыскание, в том 
числе и в виде увольнения.  

Преимущества трудового договора 
с точки зрения работника:  

 Сотрудник имеет право на свое-
временную выплату заработной 
платы, месячный размер которой у 
работника, отработавшего за этот 
период норму рабочего времени и 
выполнившего нормы труда для 
своего вида деятельности, не мо-
жет быть ниже установленного за-
коном минимального прожиточно-
го минимума; 

 По окончании испытательного 
срока работник имеет право на за-
числение в штат; 

 Сотрудник имеет право на пре-
доставление социальных гарантий, 
предусмотренных действующимвт-

рудовым законодательством. Это 
выплата выходного пособия при 
увольнении, выплата заработной 
платы не реже одного раза в месяц, 
гарантии семейным работникам, 
гарантии о предоставлении отпус-
ков, дополнительных выходных 
дней, оплаты сверхурочных, ко-
мандировок и т.д.; 

 Работник имеет право на пре-
доставление ему условий работы, 
которые позволяют ему полноцен-
но выполнять свою рабочую функ-
цию, а так же возможность беспре-
пятственно исполнять свои обязан-
ности; 

 Сотрудник имеет право на обяза-
тельное социальное и медицин-
ское страхование, которое осуще-
ствляется за счет работодателя; 

 Работник имеет право на полу-
чение пенсии; 

 Как мы видим, от заключения 
трудового договора, преимуществ 
больше у работника. 

Недостатки трудового договора с 
точки зрения работодателя:  

 Работодатель обязан своевре-
менно выплачивать работнику за-
работную плату, месячный размер 
которой у работника, отработавше-
го за этот период норму рабочего 
времени и выполнившего нормы 
труда положенные ему по должно-
стной инструкции, не может быть 
ниже установленного законом ми-
нимума; 

 Социальные отчисления и нало-
говые обязательства по подоход-
ному налогу должны быть не ниже 
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установленных законодательством, 
не зависимо от фактической зара-
ботной платы; 

 Необходимо обеспечить работ-
нику социальные гарантии, преду-
смотренные действующим трудо-
вым законодательством, в том чис-
ле выплату выходного пособия при 
увольнении, выплату заработной 
платы не реже одного раза в месяц, 
гарантии семейным работникам, 
гарантии по предоставлению от-
пусков, дополнительных выходных 
дней, оплаты сверхурочных и т.д.; 

 Необходимо обеспечить работ-
нику условия для осуществления 
трудовой функции. Это означает, 
что работнику должны быть обес-
печены условия работы, которые 
позволяют ему выполнять работу, 
на которую он был принят, а также 
ему не должны препятствовать в 
осуществлении им своих обязанно-
стей.  

Преимущества гражданско-
правового договора для работода-
теля:  

 Работник, действующий по гра-
жданско-правовому договору, обя-
зан выполнить работу к опреде-
ленному сроку и предоставить ее 
результат работодателю; 

 Сотруднику не нужно выделять 
рабочее место, бесплатное питание 
и социальный пакет; 

 Работнику не нужно оплачивать 
обязательное медицинское и соци-
альное страхование; 

 Нет необходимости производить 
удержание подоходного налога, 

социальных отчислений и отвле-
кать собственные средств на вы-
плату социальных отчислений; 

 Нет необходимости в социаль-
ных гарантиях, предоставляемых 
по Трудовому Кодексу КР при 
оформлении работника с помощью 
трудового договора; 

 Не начисляются страховые взно-
сы на обязательное социальное 
страхование на сумму вознаграж-
дения, за исключением случая, ко-
гда это специально оговорено ме-
жду работником и работодателем в 
гражданско-правовом договоре; 

 Вознаграждение по гражданско-
правовому договору производится, 
как правило, по окончании работы 
в соответствии с ценой, указанной в 
самом договоре непосредственно 
за сам результат работы, а не раз в 
месяц как при оформлении по тру-
довому договору; 

 Работодатель не обязан возме-
щать расходы при использовании 
личного имущества работника, ес-
ли иное не предусмотрено граж-
данско-правовым договором меж-
ду работником и работодателем; 

Преимущества гражданско-
правового договора для работника:  

 Сотрудник не обязан соблюдать 
внутренний трудовой распорядок 
предприятия; 

 Работник может не участвовать в 
субботниках и других корпоратив-
ных мероприятиях; 

Недостатки гражданско-правового 
договора для работодателя:  
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 Невозможность проведения 
оперативного контроля над дея-
тельностью работника; 

 Невозможность привлечь к от-
ветственности за несоблюдение 
внутреннего трудового распорядка 
организации; 

 Возможность переквалификации 
гражданско-правового договора в 
трудовой, если будут отсутствовать 
доказательства, что именно таким 
договором фактически регулируют-
ся трудовые отношения между ра-
ботником и работодателем; 

 Если работник, с которым заклю-
чен гражданско-правовой договор, 
не зарегистрировано как ИП, то его 
могут привлечь к ответственности 
за незаконное осуществление 
предпринимательской деятельно-
сти. 

Таким образом, мы видим, что 
гражданско-правовой договор в 
ряде случаев отлично заменяет 
трудовой договор. Согласно оцен-
кам экспертов, в ближайшие не-
сколько лет эта форма взаимоот-
ношений работника и работодате-
ля станет превалирующей в связи с 
ее высокой экономичностью и про-
изводительностью и будет широко 
применяться наряду с традицион-
ной схемой взаимоотношений ра-
ботника и работодателя в виде 
трудового договора. 

В   Гражданском Кодексе Кыргыз-
ской Республики дано определе-
ние принципа недопустимости 
произвольного вмешательства ко-
го-либо в частные дела, где ключе-
вым является понятие частного де-

ла как деятельности гражданина 
или юридического лица (как част-
ного лица), основанной на частном 
интересе в сфере применения ча-
стного, а не публичного права. Это 
может быть и частнопредпринима-
тельская деятельность, и частная 
жизнь гражданина, и вообще все 
то, что находится за пределами го-
сударственной, политической и 
иной публичной деятельности, 
преследующей общественные ин-
тересы. Частное дело гражданина 
или юридического лица должно 
быть защищено законом от произ-
вольного вмешательства в него со 
стороны любого лица и государст-
ва. Разумеется, степень закрытости 
предполагается различной в зави-
симости от характера частного дела  

Необходимость беспрепятственно-
го осуществления гражданами и 
юридическими лицами граждан-
ских прав является краеугольным 
камнем и условием функциониро-
вания гражданского законодатель-
ства. В конечном счете, это вопрос 
о существовании в стране общего 
режима законности и правового го-
сударства. 

При заключении договорных отно-
шений важное правовое значение 
имеет определение соотношения 
норм закона и волеизъявления 
сторон при согласовании в дого-
воре прав и обязанностей. Ре-
шающее значение для выработки 
договорных условий имеет усмот-
рение сторон и согласование ими 
состава и порядка совершения 
действий с учетом своих интересов 
и возможностей. 
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Договор представляет собой воле-
вые действия двух или более лиц 
как единое волеизъявление, выра-
жающее их общую волю. В целях 
формирования и закрепления об-
щей воли в договоре она должна 
быть свободна от какого-либо 
внешнего воздействия, поэтому за-
конодатель в   Гражданском Кодек-
се Кыргызской Республики  специ-
ально раскрывает смысл принципа 
свободы договора. 

1. Граждане и юридические лица 
свободны в заключении договора, 
и решение вопроса о заключении 
договорных отношений зависит 
лишь от воли потенциальных 
контрагентов. Понуждение к за-
ключению договора не допускает-
ся, за исключением случаев, когда 
такая обязанность прямо преду-
смотрена законом либо добро-
вольно принятым обязательством.  

2. Свобода договора предусматри-
вает свободу выбора другой сторо-
ны при заключении договора.  

3. Стороны могут заключить дого-
вор, как предусмотренный, так и не 
предусмотренный законом или 
иными правовыми актами, при ус-
ловии, что он не противоречит дей-
ствующему законодательству. Сто-
роны вправе заключить смешан-
ный договор, в котором содержат-
ся элементы различных договоров, 
и в этом случае будут руководство-
ваться правилами о соответствую-
щих договорах, условия которых 
содержатся в смешанном догово-
ре, если только стороны не догово-

рятся о том, какое законодательст-
во применяется к их договору.  

4. Стороны самостоятельно опре-
деляют условия договора, за ис-
ключением, когда содержание со-
ответствующего условия договора 
прямо предписано законом или 
иными правовыми актами. Данное 
положение позволяет участникам 
гражданского оборота реализовать 
свою имущественную самостоя-
тельность и экономическую неза-
висимость и конкурировать на рав-
ных с другими участниками рыноч-
ных отношений.  

Свобода в заключении договоров 
и определении их содержания 
должна неразрывно сочетаться с 
обязательностью исполнения при-
нятых условий, а их неисполнение 
или ненадлежащее исполнение 
является гражданским правона-
рушением. Поэтому обеспечение 
точного и своевременного испол-
нения договорных обязательств 
является задачей общегосударст-
венного значения, т.к. надежность 
договорных связей и повышение 
их устойчивости служит главным 
фактором развития рыночных от-
ношений. 

В условиях рынка своевременное и 
широкое использование результа-
тов умственного труда способству-
ет повышению эффективности 
предпринимательской деятельно-
сти, качества и конкурентоспособ-
ности товаров, работ и услуг. Ис-
ключительные права, прежде все-
го, на изобретения, полезные мо-
дели, промышленные образцы, то-
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варные знаки и другие виды обо-
значений товаров являются важной 
составной частью нематериальных 
активов предприятий. Наряду с 
другими ценностями эти права мо-
гут инвестироваться в предприни-
мательскую и другие виды дея-
тельности. Имущественные права 
на результаты интеллектуальной 
деятельности могут также служить 
вкладом в имущество хозяйствен-
ного товарищества или общества.   

Сочетание договоров двух видов 
при регулировании трудовой дея-
тельности можно также проследить 
на примере организации труда ра-
ботников «без занятия штатной 
должности».   Следовательно, эти и 
подобные работы могут регулиро-
ваться договорами гражданско-
правового характера.  

1.3. Трудовые книжки: право или 
необоснованная обязан-
ность 

Еще одним из болезненных вопро-
сов в системе трудовых отношений 
является целесообразность и необ-
ходимость ведения трудовых 
книжек.  

Уже на рубеже XXI века было ясно, 
что необходимо принимать ради-
кальные меры, т.к. реально трудо-
вые книжки практически утратили 
первоначальный смысл, заложен-
ный при их введении и модерни-
зированный затем в условиях «раз-
витого социализма».   

Согласно статье 65 Трудового Ко-
декса Кыргызской Республи-
ки,«трудовая книжка установ-
ленного образца является основ-

ным документом о трудовой 
деятельности и трудовом стаже 
работника. Форма, порядок веде-
ния и хранения трудовых книжек, 
а также порядок изготовления 
бланков трудовых книжек и обес-
печения ими работодателей ус-
танавливается Правительством 
Кыргызской Республики. 

Работодатель обязан вести тру-
довые книжки на всех работников, 
проработавших в организации 
свыше 5 дней, в случае если рабо-
та в этой организации является 
для работника основной. 

В трудовую книжку вносятся све-
дения о приеме на работу, пере-
воде на другую постоянную рабо-
ту и увольнении работника, а 
также основания прекращения 
трудового договора. 

Записи в трудовую книжку о при-
чинах прекращения трудового до-
говора производятся в точном со-
ответствии с формулировками 
настоящего Кодекса или иного за-
кона и со ссылкой на соответст-
вующую статью, пункт. 

При прекращении трудового дого-
вора трудовая книжка выдается 
работнику в день увольнения (по-
следний день работы). В случае 
если трудовая книжка не была 
выдана в последний день работы 
по причинам, независящим от ра-
ботодателя (отсутствие работ-
ника либо его отказ от получения 
трудовой книжки), работодатель 
направляет работнику почтовое 
уведомление о необходимости 
явиться за трудовой книжкой ли-
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бо дать согласие на ее отправле-
ние по почте. Работодатель ос-
вобождается от ответственно-
сти за задержку выдачи трудовой 
книжки со дня направления уве-
домления. 

За несвоевременную выдачу тру-
довой книжки по вине работода-
теля при увольнении работника 
работодатель выплачивает ра-
ботнику средний дневной зарабо-
ток за каждый день задержки вы-
дачи трудовой книжки. 

Таким образом, в случае отсутствия 
у лица, поступающего на работу, 
трудовой книжки в связи с ее утра-
той, повреждением или по иной 
причине, работодатель обязан   
оформить работнику новую трудо-
вую книжку. 

Фактически, это означает, что, при-
дя на работу, любой гражданин 
может обратиться  с просьбой к  
работодателю оформить ему тру-
довую книжку с указанием причи-
ны отсутствия таковой (причин мо-
жет быть сколько угодно и каких 
угодно, например, в связи с тем, 
«что я не хочу, чтобы вы видели за-
писи, внесенные предыдущими 
работодателями, т.к. они меня не 
устраивают»), и работодатель бу-
дет обязан книжку оформить. В ре-
зультате уже через несколько лет 
применения данного положения 
статьи 65 «на руках» у особо про-
двинутых граждан будет по не-
сколько трудовых книжке, оформ-
ленных и полученных на законных 
основаниях. Какая из них будет 
«основным документом о трудовой 

деятельности и трудовом стаже ра-
ботника» и как действовать в слу-
чае предъявления их всех или даже 
части из них кадровику и инспекто-
ру Пенсионного Фонда  в поправках 
к Трудовому кодексу нет ни слова.  

Трудовой стаж —  продолжитель-
ность трудовой деятельности, ис-
числяемая в установленном поряд-
ке. Различают стаж.общий, специ-
альный и непрерывный. Общий 
стаж - суммарная продолжитель-
ность трудовой и иной обществен-
но полезной деятельности незави-
симо от имевшихся перерывов. С 
учетом этого стажа назначается 
пенсия по старости или по инва-
лидности вследствие общего забо-
левания, а также пенсия по случаю 
потери кормильца, умершего в ре-
зультате такого заболевания. Спе-
циальный стаж - суммарная про-
должительность трудовой и иной 
общественно полезной деятельно-
сти, но выделенная из общего ста-
жа либо по ее содержанию, либо 
по условиям труда, в т.ч. климати-
ческим, в которых она протекала. 
Специальный стаж, выделенный по 
содержанию работы, имеет значе-
ние для назначения пенсии за вы-
слугу лет; стаж, выделенный по ус-
ловиям труда, а также местности, 
где протекала трудовая деятель-
ность, дает право на определенные 
льготы в области пенсионного 
обеспечения. Наиболее широкие 
льготы предоставляются тем, кто 
трудился на подземных работах, на 
работах с вредными условиями 
труда и в горячих цехах. Непрерыв-
ный стаж - продолжительность ра-
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боты на одном предприятии (в уч-
реждении, организации) без пере-
рыва или на разных предприятиях, 
если при переходе с одного пред-
приятия на другое непрерывность 
стажа сохранялась в установлен-
ном порядке. Этот вид стажа имеет 
значение в основном для опреде-
ления размера пособия по времен-
ной нетрудоспособности и уста-
новления надбавки к пенсии. 

Если размер и продолжительность 
страхового стажа можно устано-
вить, исходя из состояния индиви-
дуального лицевого счета, то сбор 
информации в установленной 
форме   был направлен на обобще-
ние сведений об общем, а также 
специальном трудовом стаже тру-
доспособного населения до мо-
мента регистрации в системе обя-
зательного пенсионного страхова-
ния.  

Тем не менее, в настоящее время 
потенциальному пенсионеру все 
еще приходится сдавать большое 
количество всевозможных под-
тверждающих документов, чтобы 
был полностью учтен его трудовой 
стаж. Когда будет до конца введена 
в действие централизованная сис-
тема назначения трудовых пенсий 
и она начнет эффективно работать, 
делать этого уже не придется. За 
основу будут браться сведения, со-
держащиеся в индивидуальном 
лицевом счете застрахованного ли-
ца, в котором указан расчетный 
пенсионный капитал на момент на-
ступления пенсионного возраста. В 
таком случае назначение пенсии 
смогут проводить практически без 

привлечения непосредственно за-
страхованного лица, ведь необхо-
димые сведения о нем можно бу-
дет просто извлечь из базы данных. 
И заставлять человека собирать 
много бумаг, подтверждающих его 
стаж, не придется.  

Формирование базы данных сис-
темы персонифицированного уче-
та, содержащей индивидуальные 
лицевые счета со сведениями об 
общем трудовом стаже до 1996  
года, позволит осуществлять ин-
формирование застрахованных лиц 
о результатах оценки их пенсион-
ных прав с целью принятия ими 
мер по предоставлению сведений, 
недостающих для своевременного 
и правильного назначения трудо-
вой пенсии. Аналогом такого ин-
формирования может служить ин-
формирование застрахованных лиц 
о состоянии их индивидуальных 
лицевых счетов, практикуемое се-
годня.  
С целью принятия решений о воз-
можности внесения полученных 
сведений о трудовом стаже в ин-
дивидуальные лицевые счета за-
страхованных лиц во всех подраз-
делениях Пенсионного фонда сего-
дня проводится большая работа по 
правовой оценке этих сведений. 
Она заключается в том, что специа-
листы пенсионного фонда прове-
ряют полноту и достоверность дан-
ных, предоставленных в свое время 
бухгалтериями и кадровыми служ-
бами о работниках сведений: об 
общем трудовом стаже; о стаже, 
позволяющем провести досрочное 
назначение трудовой пенсии; о за-
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работке; о  всех произведенных со-
циальных отчислениях.  

Граждане пред пенсионного воз-
раста уже сейчас должны быть уве-
рены, что на них сданы сведения о 
стаже. Если же они не работали в 
последние годы, то им можно са-
мостоятельно обратиться в район-
ные управления пенсионного фон-
да  с документами: о стаже (трудо-
вой книжкой, справками о льгот-
ном характере работы), а при необ-
ходимости и о заработке (консуль-
тацию по заработной плате они мо-
гут получать в Пенсионном фонде).  

Проверять состояние своего лице-
вого счета можно заранее, как ми-
нимум за полгода до выхода на 
пенсию:  вдруг не вся необходимая 
информация занесена или занесе-
на неверно. Для этого также можно 
обратиться в органы пенсионного 
фонда  по месту жительства с заяв-
лением о предоставлении сведе-
ний, содержащихся в индивиду-
альном лицевом счете обязатель-
ного пенсионного страхования.  

Относительно обязанности и ответ-
ственности работодателя за выдачу 
трудовых книжек работникам при 
их увольнении. 

Трудовая книжка – это подтвер-
ждающий документ о трудовом 
стаже того или иного работника, 
т.е. индивидуальный персональ-
ный документ физического лица.  
Значит момент выдачи данного до-
кумента на руки при увольнении 
работника, должен быть прерога-
тивой самого работника,  он в пер-
вую очередь заинтересован  в дан-

ном документе, т.к.  трудовая 
книжка носит индивидуальную ба-
зу его данных, т.е. данные о трудо-
вой деятельности.  Таким образом, 
обязанность, а равно ответствен-
ность работодателя по выдаче тру-
довой книжки на руки работнику 
при его увольнении в трудовом за-
конодательстве прописана необос-
нованно, кроме случаев, когда ра-
ботодатель по тем или иным при-
чинам действительно удерживает 
выдачу трудовой книжки после об-
ращения работника  о ее выдаче.  

Кто проиграет от отмены трудовых 
книжек:лица, старше 1967 года ро-
ждения и те, кто ничем не сможет 
доказать и подтвердить свой тру-
довой стаж, необходимый для рас-
чета и начисления страховой части 
пенсии; так называемые «компе-
тентные органы», т.к. теперь отсле-
дить биографию человека в целях 
обеспечения государственной 
безопасности (например, в случае 
отказа в оформлении загранпас-
порта, при обращении за этим ли-
ца, имевшего допуск к государст-
венной тайне) будет значительно 
сложнее. Могут – отдельные кате-
гории граждан в сферах, где важен 
стаж профессиональной деятель-
ности (например, педагогической, 
медицинской, т.п.) 

Кто выиграет от отмены трудовых 
книжек. Лица, моложе 80 года ро-
ждения, для которых само наличие 
трудовой книжки не связано со 
стереотипом «советских времен» и 
которые, получая свою заработную 
плату, точно уверены в том, что все 
необходимые отчисления, в том 
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числе и в Пенсионный фонд КР, во-
первых, работодателем сделаны, и, 
во-вторых, сделаны правильно. 

Всякого рода жулики, т.к. принести 
пачку трудовых договоров в Пен-
сионный Фонд теперь сможет лю-
бой желающий, равно как, и пред-
ставить набор трудовых книжек, а 
вот «выловить» из всего этого на-
стоящие документы сможет далеко 
не каждый инспектор Социального 
фонда. И не исключено, что под-
делки «пройдут на «ура»», а ре-
альные документы будут отвергну-
ты и признаны подложны-
ми/поддельными. 

Что значит подтверждение стажа 
трудовыми договорами при несов-
падении данных с выпиской из ли-
цевого счета в Пенсионном Фонде.   

Это означает многочисленные под-
делки, скандалы, развитие корруп-
ции среди чиновников Пенсионно-
го фонда, которым будет дано (а 
фактически уже дано) право опре-
делять стаж потенциальных пен-
сионеров по своему усмотрению, 
учитывать иные, кроме трудовой 
книжки, документы, подтвер-
ждающие стаж или не делать этого. 

1.4. Роль государства в регулиро-
вании трудовых отношений 

Субсидиарная ответственность 
госбюджета. В ближайшем буду-
щем бюджет Социального фонда   
не сможет покрывать выплаты пен-
сионерам и государству, придется 
либо финансировать Социальный 
фонд, либо выдумывать какие-то 
еще возможности по его наполне-
нию. Одной из таких возможно-

стей, является инициатива (практи-
чески – приказ) со стороны чинов-
ников  частному бизнесу – резко 
повысить заработную плату своим 
работникам, чтобы объемы отчис-
лений в Социальный фонд выросли 
бы в разы. К чему это приведет и 
уже приводит?  

Если сейчас зарплату платят в 
большинстве случаев «в конверте», 
то такая недальновидная политика 
государства приведет к тому, что 
налоги будут платить официально с 
большой суммы, а вот «на руки» - 
реально человек будет получать 
копейки.   

Т.е. люди (особенно молодые, кто 
не имеет такого богатого жизнен-
ного опыта, чтобы понять все эти 
«игры патриотов»), заботясь о сво-
ем будущем – пенсии, будут факти-
чески вести нищенское существо-
вание, в надежде на лучшую долю 
потом. А потом, как обычно  пенси-
онные накопления будут привати-
зированы кем-то, или объявлен 
очередной дефолт или они будут 
направлены на решение неотлож-
ных задач государства в принуди-
тельном порядке.    

Таким образом, можно констати-
ровать,что трудовое законодатель-
ство Кыргызской Республики явля-
ется наследником советского тру-
дового права – когда государство 
было не только арбитром, но фак-
тически стороной трудовых отно-
шений. 

После 1991 года государство стало 
играть роль арбитра в трудовых от-
ношениях (введение механизмов 
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«трипартизма», регулирования 
труда различных категорий и т.д.) 
Однако, фактически законодатель-
но закрепив эти новые функции,  
государство по прежнему стреми-
лось доминировать в трудовых от-
ношениях. Это наглядно видно из 
анализа Трудового кодекса Кыр-
гызской Республики (примечатель-
но, что это не зависит от его редак-
ций: 1996 и 2004 гг.)  

Однако принципы трудового зако-
нодательства характерны для пе-
риода, когда в стране существовала 
общенародная (государственная) 
форма собственности на средства 
производства и характер взаимо-
отношений государства и работни-
ка был принципиально иным, чем в 
рыночных условиях. Поэтому про-
блема защиты социально-трудовых 
прав требует нового подхода, учи-
тывающего коренные изменения в 
социально-экономических отноше-
ниях государства и общества. Это 
обусловлено разделением участ-
ников трудового рынка на собст-
венников и наемных работников, 
усилением договорного характера 
регулирования трудовых отноше-
ний, возникновением иной объек-
тивной основы для трудовых кон-
фликтов 

За счет ограничения трудовых прав 
работников работодатели зачастую 
решают свои экономические про-
блемы. Хотя такие решения не все-
гда соответствуют трудовому зако-
нодательству, они с завидной по-
стоянностью применяются на прак-
тике. Очевидно, что в экономиче-
ских условиях современного рынка 

государство и работодатель не 
обеспечивают реализацию трудо-
вых прав работников в полном 
объеме, в силу чего ограничение 
трудовых прав работников высту-
пает в качестве экономического 
механизма сохранения необходи-
мых для работодателя средств. 

В результате несоответствия трудо-
вого законодательства реальным 
условиям функционирования тру-
дового рынка законодательные 
нормы фактически не работают. 
Кроме того, ряд норм (например: 
регулирование труда надомников) 
не отвечают реальному положению 
в данной сфере. 

С другой стороны прежние меха-
низмы контроля: трудовая инспек-
ция и профсоюзы фактически не 
справляются со своими обязанно-
стями так как они не обладают не-
обходимым инструментарием. 

В этой связи возникает необходи-
мость переформатирования роли 
государства – из участника в уста-
новителя правил и контролера их 
выполнения. 

Основным механизмом регулиро-
вания трудовых отношений долж-
ны стать договорные, основанные 
на обязательствах сторон: работо-
дателя и работника. При этом, го-
сударство может (и должно) опре-
делить определенный минимум 
обязательства, как работодателя, 
так и работника. Государство га-
рантирует и контролирует соблю-
дение минимальных норм, отно-
сящихся к уровню жизни, условиям 
и оплате труда. Эти требования не-
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обходимо закрепить в Трудовом 
кодексе. Работодатели, профсоюзы 
и другие участники партнерских от-
ношений должны предусматривать 
набор трудовых норм для отдель-
ных отраслей экономикив согла-
шениях и коллективных договорах. 

Договорное регулирование труда 
должно стать одним из домини-
рующих направлений проведения 
реформирования трудового зако-
нодательства. Статьи 3 и 6 Трудово-
го кодекса Кыргызской Республики, 
предусматривают, что регулирова-
ние трудовых отношений и иных 
непосредственно связанных с ними 
отношений может осуществляться 
путем заключения, изменения, до-
полнения работниками и работо-
дателями коллективных договоров, 
соглашений, трудовых договоров, в 
которых не могут содержаться ус-
ловия, снижающие уровень прав и 
гарантий работников, установлен-
ных трудовым законодательством. 
Однако не прописаны конкретные 
положения, касающиеся данной 
процедуры, а ограничиваются лишь 
популистским выражением о том, 
что «они применяться не могут». 
Кроме того, вышеназванные нормы 
фактически нивелированы деталь-
ной регламентацией основных тру-
довых норм, вплоть до записи о 
трудовом отпуске, в остальных 
статьях Трудового кодекса Кыргыз-
ской Республики. 

Между тем, допустим такой случай, 
когда условия, снижающие уровень 
прав и гарантий работника, уста-
новленный трудовым законода-
тельством, все-таки включены в 

трудовой договор, но работник сам 
считает, что данные положения 
ему выгодны, например, с эконо-
мической точки зрения. Как посту-
пить в данной ситуации? 

Основы правового регулирования 
труда заложены в Конституции 
Кыргызской Республики провоз-
глашающей свободу труда, вклю-
чая право на труд, который каждый 
свободно выбирает или на который 
свободно соглашается, право рас-
поряжаться своими способностями 
к труду, выбирать профессию и род 
деятельности.  

Юридическим оформлением сво-
бодного выбора гражданина явля-
ется заключение им трудового до-
говора с работодателем, в котором 
по соглашению сторон устанавли-
вается трудовая функция работни-
ка. Каждый гражданин вправе са-
мостоятельно, с учетом личных ин-
тересов и способностей, подбирать 
себе род деятельности. 

Все вышесказанное позволяет 
прийти к выводу о том, что работ-
нику необходимо заключать инди-
видуальный трудовой договор с 
работодателем и как можно точнее 
указывать все условия данного до-
говора. Только заключив трудовой 
договор, работник вправе требо-
вать от конкретного работодателя 
соблюдения всех условий и пре-
доставления всех социальных га-
рантий и льгот. Трудовой договор 
как юридическая форма трудовых 
отношений призван способствовать 
реализации конституционного пра-
ва каждого свободно распоряжать-
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ся своими способностями к труду, 
выбирать род деятельности и про-
фессию. 

Влияние установленных законо-
дательством социальных обяза-
тельств на прозрачность трудо-
вых отношений и защищенность 
работника.Рассмотрение специ-
фики трудовых отношений, сло-
жившихся к настоящему времени в 
КР, невозможно без анализа влия-
ния на них со стороны законода-
тельства по обеспечения социаль-
ных прав и гарантий работников. 

В настоящее время работодатели 
несут установленную обязанность 
по уплате за свой счет как обяза-
тельного государственного страхо-
вания в размере 17,25 % отФОТ, так 
и обязательного страхования граж-
данской ответственности работода-
теля. Мы не приводим сейчас дру-
гие обязательные виды страхова-
ния, которые также распространя-
ются насубъектов предпринима-
тельской деятельности. В итоге, за-
ключая трудовой договор, работо-
датель помимо обязанности, пре-
дусмотренной трудовым догово-
ром, по выплате заработной платы 
– заработанных денежных средств 
за выполненную работу, одновре-
менно приобретает обязанность, 
установленную законодательством 
об обязательном государственном 
социальном страховании и обязан-
ность, установленную законода-
тельством об обязательном страхо-
вании ответственности работода-
теля. 

1.5. Специфика применения тру-
дового законодательства в 
сфере государственной 
службы  

Отдельного рассмотрения требует 
вопрос применения трудового за-
конодательства в сфере государст-
венной службы.Построение демо-
кратического правового государст-
ва требует создания адекватной 
системы органов государственной 
власти  и соответствующей ей це-
лостной системы государственной 
службы, обеспечивающих реализа-
цию функций государства, повы-
шение эффективности экономики и 
развитие гражданского общества. 

В Кыргызской Республике сложи-
лись конституционные основы го-
сударственной службы как важ-
нейшего механизма государствен-
ного управления. Действует Закон 
Кыргызской Республики «О госу-
дарственной службе», принята 
Концепция модернизации государ-
ственной службы и другие норма-
тивные правовые акты Кыргызской 
Республики. 

Развитие системы государственной 
службы Кыргызской Республики 
тесно связано с процессами транс-
формации роли государства в годы 
независимости, становления поли-
тической системы, экономики, об-
щественных отношений, оптимиза-
ции системы государственного 
управления. 

Для реализации целей и приорите-
тов Кыргызской Республики необ-
ходимо было создать эффективную 
систему отбора и продвижения 
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кадров, обеспечить профессиона-
лизм и прозрачность деятельности 
государственного аппарата. 

Началом институционализации со-
временной системы государствен-
ной службы стал Указ Президента 
Кыргызской Республики от 14 июня 
1996 года №202 «О государствен-
ной службе в Кыргызской Респуб-
лике», позволивший сохранить 
кадровое ядро системы государст-
венного управления и заложивший 
основы для развития государствен-
ной службы как важного института 
государства.  

Следующей вехой в развитии госу-
дарственной службы стало приня-
тие Закона Кыргызской Республики 
«О государственной службе», при-
нятого 30 ноября 1999 года, кото-
рый определил новый, отвечаю-
щий актуальным потребностям 
подход к формированию профес-
сиональной и эффективной систе-
мы государственной службы и еди-
ной кадровой политики. 

Следующим шагом стало принятие 
нового Закона Кыргызской Респуб-
лики «О государственной службе» 
от 11 августа 2004 года № 114, ко-
торый устанавливает основы орга-
низации государственной службы, 
регулирует правовой статус госу-
дарственного служащего, условия 
прохождения государственной 
службы, систему поощрений и от-
ветственности государственных 
служащих. 

В соответствии с данным Законом 
действует уполномоченный орган 
по делам государственной службы 

и его территориальные подразде-
ления. 

Еще одним подспорьем в развитии 
государственной службы явилось 
принятие Указа Президента Кыр-
гызской Республики от 3 ноября 
2004 года № 376 «Об учреждении 
высшей административной госу-
дарственной должности статс-
секретаря государственного орга-
на».  

Данный Указ был принят в целях 
обеспечения преемственности, 
стабильности, независимости про-
фессиональной государственной 
службы и повышения эффективно-
сти управления государственной 
службой.  

Дальнейшим шагом в этом направ-
лении стало принятие Указа Прези-
дента Кыргызской Республики от 23 
августа 2010 года УП №143 «Об 
усилении роли и ответственности 
института статс-секретарей в сфере 
государственной службы». 

Вопросы поступления на государст-
венную службу. Конституционное 
право граждан на равный доступ к 
государственной службе реализо-
вано посредством введения обяза-
тельного конкурсного отбора, ме-
ханизм которого закреплен в Зако-
не и иных нормативных правовых 
актах. 

Внедрение конкурсного отбора на 
государственную службу направле-
но на определение соответствия 
кандидата утвержденным квали-
фикационным требованиям к ад-
министративной государственной 
должности.  
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Так, в соответствии с Законом кон-
курсный отбор при поступлении на 
административную государствен-
ную должность предполагает про-
ведение уполномоченным органом 
по делам государственной службы 
тестирования на знание Конститу-
ции и действующего законодатель-
ства о государственной службе, а 
также проведение конкурсной ко-
миссией государственного органа 
собеседования с кандидатами.  

Однако, исходя из сложившейся в 
настоящее время практики прове-
дения конкурсного отбора, наблю-
дается некоторое недоверие со 
стороны граждан к объективности 
конкурсных процедур при поступ-
лении на государственную службу. 

Вопросы обучения государствен-
ных служащих. В настоящее время 
в системе государственной службы 
сформирована инфраструктура 
обучения, включающая в себя Ака-
демию управления при Президенте 
Кыргызской Республики и ведомст-
венные учебные центры государст-
венных органов переподготовки и 
повышения квалификации государ-
ственных служащих и иные органи-
зации образования.   

К сожалению, существующая сис-
тема обучения государственных 
служащих не направлена на разви-
тие профессиональных знаний и 
умений, имеющих практическую 
значимость и отвечающих целям и 
задачам государственного органа.  

Кроме того, необходимо обеспе-
чить эффективную координацию 

работы по обучению государствен-
ных служащих.   

Вопросы аттестации администра-
тивных государственных служащих   

Согласно законодательству о госу-
дарственной службе администра-
тивные государственные служащие 
по истечении трех лет пребывания 
на должности проходят аттестацию, 
целью которой является определе-
ние уровня их профессиональной 
подготовки и правовой культуры. К 
сожалению, на сегодня не учиты-
вается их способность работать с 
гражданами, так как политика го-
сударства на сегодня направлена 
на улучшение предоставления го-
сударственных услуг населению. 

Вместе с тем, в настоящее время 
возникла необходимость совер-
шенствования процедуры прове-
дения аттестации посредством ее 
ориентации на оценку качества и 
конечных результатов деятельно-
сти государственных служащих и 
обеспечения взаимосвязи итогов 
аттестации и карьерного роста.  

Вопросы мотивации государствен-
ных служащих. В настоящее время 
действует единая система оплаты 
труда работников государственных 
органов, содержащихся за счет го-
сударственного бюджета. 

Данная система основана на коэф-
фициентах и позволяет учитывать 
стаж и категорию занимаемой ад-
министративной государственной 
должности, а также классный. 

Несмотря на стабильность, оплата 
труда государственных служащих 
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остается недостаточно конкуренто-
способной в сравнении с частным 
сектором.  

Кроме того, отсутствие оценки ка-
чества деятельности государствен-
ного служащего ведет к слабойв-
заимосвязи между его трудовым 
вкладом и системой материальной, 
карьерной и моральной мотива-
ции. 

Снижение кадрового потенциала 
не позволяет в полной мере обес-
печить профессионализацию кад-
рового состава государственных 
органов, особенно на региональ-
ном уровне. 

Вопросы функционирования инсти-
тута статс-секретаря.В системе го-
сударственной службы введен ин-
ститут статс-секретаря, основной 
задачей которого является сохра-
нение кадровой преемственности в 
работе государственных органов 
при смене политических государст-
венных служащих. 

Вместе с тем, в некоторых государ-
ственных органах отмечается высо-
кая сменяемость руководящего со-
става, что отражается на эффектив-
ности деятельности государствен-
ных органов.  

Более того, учитывая, что долж-
ность статс-секретаря является 
высшей административной, смена 
структуры Правительства, либо на-
значение новых руководителей го-
сударственных органов, в ряде слу-
чаев, на практике, сопровождается 
сменой и самих статс-секретарей.  

Вопросы оказания государственных 
услуг. Важно отметить, что отноше-
ние населения к государственному 
аппарату в большей степени связа-
но с качеством и доступностью го-
сударственных услуг. 

К сожалению на сегодня отсутству-
ют стандарты оказания государст-
венных услуг, которые устанавли-
вали бы порядок оказания государ-
ственной услуги, нормативные и 
обязательные для выполнения зна-
чения показателей качества и дос-
тупности государственной услуги, 
порядок обжалования и контакт-
ную информацию, а также времен-
ные ограничения при оказании го-
сударственных услуг.  

Мало того, отсутствует сам реестр 
оказываемых государственных ус-
луг государственных органов. 

Однако, что радует, в настоящее 
время уже начата работа по фор-
мированию реестра государствен-
ных услуг, оказываемых государст-
венными органами. 

Вместе с тем современное состоя-
ние государственной службы Кыр-
гызской Республики характеризует-
ся наличием ряда проблем: 

 отсутствие целостной системы 
государственной службы; 

 наличие противоречий в законо-
дательстве о государственной 
службе и Трудовом кодексе; 

 недостаточная эффективность 
деятельности органов  государст-
венной власти и их аппаратов; 
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 снижение престижа государст-
венной службы и авторитета госу-
дарственных служащих; 

 слабое использование совре-
менных технологий государствен-
ного управления, в том числе ин-
формационных, отвечающих зада-
чам реализации масштабных обще-
государственных программ и про-
ектов; 

 непоследовательность кадровой  
политики в  сфере государственной 
службы; 

 низкая эффективность механиз-
ма профилактики коррупции и 
борьбы с ней, а также правовых и 
организационных мер контроля 
деятельности органов государст-
венной власти и их аппаратов со 
стороны гражданского общества; 

 несоответствие социального и 
правового положения государст-
венного служащего степени возла-
гаемой на него ответственности и 
уровню законодательных ограни-
чений, существующих на государст-
венной службе; 

 отсутствие надлежащей регла-
ментации деятельности органов го-
сударственной власти, их аппара-
тов и государственных служащих, 
что способствует бюрократизации 
отношений между органами госу-
дарственной власти, структурными 
подразделениями аппарата органа 
государственной власти, а также 
между органами государственной 
власти, гражданами Кыргызской 
Республики и структурами граж-
данского общества; 

 информационная закрытость 
деятельности органов государст-
венной власти; 

 не разработанность механизмов 
взаимосвязи государственной 
службы с муниципальной службой. 

При этом на сегодняшний день на 
государственной службе работают 
порядка 18 тысяч служащих, на му-
ниципальной службе порядка 10 
тысяч служащих. Всего численность 
государственных и муниципальных 
служащих, а также работников 
бюджетной сферы Кыргызской 
Республики за исключением пра-
воохранительных и силовых струк-
тур, составляет свыше 321 тысяч 
человек (см. Приложение 2). 

В соответствии с законодательст-
вом государственным служащим 
обеспечивается единство основных 
государственных социальных га-
рантий независимо от уровня и ви-
да государственной службы. 

Так, государственным служащим в 
соответствии с Законом КР «О госу-
дарственной службе»: 

 в случае перевода государствен-
ных служащих на службу в другую 
местность им выплачивается ком-
пенсация за транспортные расхо-
ды, за временное жилье в новом 
месте, связанные с переездом, в 
размере и порядке, установленных 
Правительством Кыргызской Рес-
публики; 

 государственным служащим га-
рантируется возмещение расходов 
на служебные командировки, в том 
числе зарубежные. На них распро-
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страняются и другие компенсации, 
предусмотренные законодательст-
вом, в том числе денежные возна-
граждения за работу в особо слож-
ных условиях, в праздничные и вы-
ходные дни; 

 государственные служащие и со-
вместно проживающие с ними чле-
ны семьи пользуются медицинским 
обслуживанием в государственных 
учреждениях здравоохранения, на 
условиях и в порядке, установлен-
ных Правительством Кыргызской 
Республики; 

 государственные служащие под-
лежат обязательному государст-
венному страхованию из средств 
республиканского бюджета на слу-
чай причинения вреда жизни, здо-
ровью или имуществу в связи с вы-
полнением служебных обязанно-
стей, а также заболевания или по-
тери трудоспособности, наступив-
ших в период прохождения служ-
бы, в порядке, установленном Пра-
вительством Кыргызской Республи-
ки; 

 в случае наступления инвалид-
ности в результате причиненного 
увечья или профессионального за-
болевания в связи с исполнением 
государственным служащим своих 
должностных полномочий ему вы-
плачивается пособие, размер кото-
рого определяется Правительством 
Кыргызской Республики; 

 в случае гибели государственно-
го служащего при исполнении им 
должностных полномочий семье 
погибшего выплачивается едино-
временное денежное пособие в 

размере, установленном Трудовым 
кодексом Кыргызской Республики; 

 государственный служащий име-
ет право на получение пенсии в со-
ответствии с законодательством 
Кыргызской Республики. 

Кроме того, государственному слу-
жащему гарантирована оплата тру-
да Законом Кыргызской Республи-
ки «О предельной штатной числен-
ности и об условиях оплаты труда 
государственных и муниципальных 
служащих Кыргызской Республики» 
и ежегодный трудовой отпуск в со-
ответствии с Законом КР «О госу-
дарственной службе». 

Также в соответствии с законода-
тельством, при увольнении в связи 
с ликвидацией, реорганизацией 
или сокращением штата государст-
венному служащему в случае отка-
за от предложенной работы выпла-
чиваются: 

 выходное пособие, определен-
ное путем умножения одной чет-
вертой среднего месячного разме-
ра оплаты труда на количество 
полных лет работы в данном госу-
дарственном органе, но не ниже 
трех среднемесячных заработных 
плат по ранее занимаемой долж-
ности. 

 средняя заработная плата по ра-
нее занимаемой должности в тече-
ние трех месяцев при условии, если 
государственный служащий в тече-
ние 10 дней после увольнения за-
регистрировался в службе занято-
сти в качестве лица, ищущего рабо-
ту; 
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 средняя заработная плата рас-
считывается на основе выплат за 
последние пять лет работы госу-
дарственного служащего. 

Аналогичные гарантии для работ-
ников прописаны и в действующем 
Трудовом кодексе Кыргызской Рес-
публики.  

Таким образом, в результате ана-
лиза правовых норм, регулирую-
щих трудовые отношения в сфере 
государственной службы, можно 
констатировать следующее: поло-
жения Трудового кодекса и Закона 
КР «О государственной службе» 
дублируются;действующий Закон 
«О государственной службе» и 
Трудовой кодекс не соответствует 
сегодняшним требованиям; в Тру-
довом кодексе и Законе «О госу-
дарственной службе» очень много 
ссылок на решения Правительства 
КР;слишком много социальных га-
рантий для работников при их ог-
ромном количестве.  Все вышепе-
речисленное приводит к  риску  
снижение престижа государствен-
ной службы, а также способствует  
оттоку квалифицированных кадров 
из системы государственной служ-
бы. 

 

 

 

 

2. Разработка критериев оп-
тимальности. 

Критерии оптимальности вмеша-
тельства государства в сферу тру-

довых отношений должны базиро-
ваться на основополагающих прин-
ципах регулирования сферы труда.  
Государство и общество должны 
выработать оптимальное соотно-
шение защиты интересов, как ра-
ботника, так и работодателя по 
следующим основным направле-
ниям:  

 запрещение принудительного 
труда и дискриминации в сфере 
трудовых правоотношений. В этой 
сфере государству необходимо оп-
ределить и законодательно закре-
пить понятие, виды и формы при-
нудительного труда, установить 
жесткую административную и уго-
ловную ответственность за  прину-
дительный труд. К формам прину-
дительного труда необходимо, в 
том числе добавить труд без опла-
ты или за оплату, ниже оговорен-
ной, оплату ниже прожиточного 
минимума;  

 запрещение детского труда в 
наихудших формах. Государство и 
общество должны признать реалии 
современного времени и разрабо-
тать специальную программу в 
сфере использования детского тру-
да, признав право ребенка на труд  
в домашнем (крестьянском) хозяй-
стве, на легкий труд в семейном 
бизнесе и т.п. с обязательным во-
влечением таких подростков в об-
разовательные программы обяза-
тельного государственного стан-
дарта; 

 обеспечение права на вознагра-
ждение за труд в соответствии с 
трудовым договором, но не ниже 



 

44 
 

установленного законом мини-
мального размера оплаты труда. 
При этом минимальный размер 
оплаты труда может устанавли-
ваться на почасовой основе.  Право 
на вознаграждение не ниже мини-
мального размера оплаты труда 
должно распространяться на граж-
дан, занятых в любых сферах, в том 
числе на государственной службе, в 
организациях государственной и 
муниципальной форм собственно-
сти; 

 обеспечение права на содейст-
вие занятости и на социальную за-
щиту от безработицы. Данное пра-
во должно обеспечиваться госу-
дарством без переложения данной 
обязанности  на работодателя. 
Большая роль в решении данного 
вопроса лежит в реформировании 
системы социального страхования 
и социального  обеспечения; 

 право на труд, который каждый 
гражданин свободно выбирает или 
на который свободно соглашается, 
включая право распоряжаться 
своими способностями к труду и 
выбирать профессию и род заня-
тий. Государство и общество долж-
ны выработать концепцию трудо-
вых отношений, обеспечивающую 
и гарантирующую равноправие 
сторон – гражданина и экономиче-
ского агента (юридическое лицо, 
индивидуального предпринимате-
ля, гражданина); 

 свобода труда.  Государство и 
общество должны определить сфе-
ры запрещающие примене-
ние/приложение/использование 

труда, во всех остальных случаях 
труд не должен обусловливаться 
получением на это разрешения;  

 обеспечение права на труд в ус-
ловиях, отвечающих требованиям 
безопасности и гигиены. Требова-
ния безопасности и соблюдения 
технических регламентов должны 
содержаться в ином, нежели тру-
довом законодательстве. 

 

Далее приведены критерииопти-
мальности в сфере трудовых от-
ношений и вид документа, в кото-
ром они должны содержаться. 

Эффективность работникаможет 
оцениваться работодателем с точки 
зрения выполненияежедневного 
кругаобязанностей/объема работ. 
Поэтому неотъемлемым приложе-
нием к трудовому договору долж-
но стать  задание (заказ-наряд) ра-
ботодателя, в котором перечисле-
ны ежедневные обязанности и/или 
объем работ, и отчет о проделан-
ной работе, который предоставля-
ется самим работником (допустим, 
еженедельно). 

Оценка эффективности работника с 
точки зрения соблюдения трудовой 
дисциплины должна быть отмене-
на в законодательстве и может ре-
гулироваться договором, кодексом 
этики, положением и т.п., т.е. до-
кументами, разрабатываемыми и 
принимаемыми самим работода-
телем. Вообще само понятие тру-
довой дисциплины должно быть 
устранено из законодательства – 
работник, как и работодатель 
должны выполнять условия заклю-
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ченного договора, а не некую дис-
циплину. 

Необходимо также законодательно 
закрепить, что участие в корпора-
тивных мероприятиях является 
правом, а не обязанностью работ-
ника. 

Обе стороны трудового договора 
должны обеспечить наличие дву-
сторонних документов,  подтвер-
ждающего факт выполнения работ, 
услуг и уровень качества (принима-
ется/не принимается), имеются 
претензии/не имеются претензии 
на регулярной основе (допустим, 
еженедельно). 

Регулярную  оценку эффективности 
работника с точки зрения кадровой 
службы исключить – любая оценка 
личности должна быть запрещена, 
так как это создает повод для кон-
фликтов, все взаимоотношения и 
претензии – только на договорной 
основе 

Применение KPI – 
KeyPerformanceIndicator - совре-
менной  системы оценки персонала  
как КПЭ – Ключевые Показатели 
Эффективности –должно стать 
внутренним делом работодателя, 
так как трудовые отношения долж-
ны основываться на равноправной 
основе и оценка нужна работода-
телю для внутреннего пользования 
с целью определения насколько 
эффективно он (работодатель) ис-
пользует трудовые ресурсы. 

Получение ожидаемых результа-
тов от деятельности работника 

Качество результатов труда работ-
ника. Требования к результату вы-
полняемых функций со стороны 
работодателя формируется в зада-
нии при заключении договора и 
оценка полученного результата 
производится в соответствии с ус-
тановленным заданием. 

Длительность - время, которое не-
обходимо для выполнения процес-
са и получения результата, или 
промежуток времени между нача-
лом процесса и его завершением, 
также устанавливается условиями 
договора. 

Стоимость /заработная плата - со-
вокупность всех затрат в денежном 
исчислении, которые необходимо 
произвести для выполнения про-
цесса – получения результата, оп-
ределяется работодателем само-
стоятельно и служит основанием 
для установления договорной цены 
за труд. 

Эффективность - отношение ре-
зультата к потраченным ресурсам,  
также является внутренним норма-
тивом работодателя. 

Производительность -  отно-
шение полученного результата к 
потраченному на этот процесс вре-
мени, внутренний норматив рабо-
тодателя, используемый им для ус-
тановления условий работнику при 
заключении трудового договора. 

Специализация -  уровень квалифи-
кации работника, может дополни-
тельно проверяться работодателем 
путем применения испытательного 
срока на договорной основе с уста-
новлением четких критериев. 
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Получение достойного вознагра-
ждения за выполненную работу 

Оплата (оклад, надбавка, премия  и 
другие существующие виды вы-
плат)  могут устанавливаться трудо-
вым договором (необходимо оп-
ределить, в каких сферах может ус-
танавливаться на ежемесячной ос-
нове, в каких – на ежедневной 
и/или почасовой).Минимальная 
заработная плата должна устанав-
ливаться законом не ниже прожи-
точного минимума и подлежать 
контролю со стороны государства. 

Почасовая оплата труда может 
применяться только в сферах, где 
труд измеряется в часовом эквива-
ленте, не зависит от иного резуль-
тата 

Сложность выполняемой работы - 
разряд, по которому тарифициру-
ется тот или иной вид работ – это 
должно рассматриваться как офер-
та работодателя – он предлагает  
цену на услуги, по которой готов их 
купить. 

Условия труда - нормальные, тяже-
лые, особо тяжелые, определяются 
уполномоченными государствен-
ными органами – должны отражать-
ся в заключаемом договоре 

Природно-климатические условия 
выполнения работы. При их нали-
чии - компенсации работникам до-
полнительных расходов, повышен-
ных затрат, вызванных проживани-
ем в определенных местностях, мо-
гут определяться в трудовой дого-
воре. 

Интенсивность труда - размер воз-
награждения за труд определенной 
сложности, произведенный в еди-
ницу времени (час, день, месяц) – 
не может определяться законами, 
только договором. 

Характер труда - тарифная ставка 
всегда выражается в денежной 
форме, и ее размер возрастает по 
мере повышения сложности выпол-
няемой работы, может существо-
вать только в ограниченных сферах 
труда. 

Сроки выплаты по договору - не ре-
же 1 раза в месяц. Может устанав-
ливаться материальная ответствен-
ность за просрочку выплаты (неус-
тойка) согласно договору. Если до-
говором не установлена – согласно 
закону, т.е законом должна быть 
установлена минимальный размер 
неустойки за просрочку выплаты по 
трудовом договору. 

Соблюдение правил охраны труда 

Соответствующее обучение и инст-
руктаж должно организовываться  
работодателем, со стороны государ-
ства – текущий контроль.  

Обеспечение выполнения работни-
ками требований охраны труда - 
определяется трудовым договором 
с применением санкций за несо-
блюдение требований охраны труда 
со стороны как работника, так и ра-
ботодателя. 

Средства индивидуальной и коллек-
тивной защиты, безопасные условия 
труда, обеспечение безопасности 
производственного оборудования и 
производственных процессов - 
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обеспечиваются работодателем с 
обязательным указанием в трудо-
вом договоре порядка и сроков 
обеспечения. 

Обеспечение оптимальных режи-
мов труда и отдыха – регулируется  
условиями трудового договора. 

Контроль за соблюдением работни-
ками законов и других нормативных 
правовых актов об охране труда – 
обеспечивается работодателем пу-
тем установления соответствующих 
условий в трудовом договоре.  Обеспечивается работодателем и трудовой /технической инспекцией 

Изучение и распространение пере-
дового опыта по охране труда - мо-
жет обеспечиваться работодателем 
при применении мер поощрения со 
стороны государства. Работодатель/трудовая инспекция/техническая инспекция 

Защита интересов работника 

Индивидуальная защита интересов 
работника может обеспечиваться 
путем обращение в трудовую ин-
спекцию, обращения в суд, обраще-
ние правоохранительные органы. 

Коллективная защита интересов ра-
ботника–отсутствует необходи-
мость. Общественная защита интересов работника Нужны/не нужны? 

Государственная защита интересов 
работника – путем совершенствова-
ние функций государственной ин-
спекции по труду, приданию данной 
инспекции больших прав и полно-
мочий в данной сфере. 

Совершенствование процессуально-
го законодательства. Считаем необ-
ходимым и обязательным создание 
специализированных трехсторонних 
комиссий по трудовым спорам при 
госинспекциях по труду, затем со 

временем – специализированных 
судов по рассмотрению трудовых 
споров с участием представителей 
судебных органов, профсоюзных 
организаций и работодателей. 

Защита интересов работодате-
ля 

Самим работодателем - путём об-
ращения в суд,  обращения в тру-
довую инспекцию, обращения в 
правоохранительные органы. 

Государственная защита интересов  
работодателей – путем реформиро-
вания трудового законодательства, 
законодательства в сфере социаль-
ного страхования, обеспечения за-
нятости, совершенствования про-
цессуального законодательства, 
создание специализированных ко-
миссий по трудовым спорам при 
госинспекции по труду, затем – спе-
циализированных судов.  

См. Приложение 3. 
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3. Проект реформы с точки 
зрения критериев оптималь-
ности. 
 

3.1. Основные направления ре-
формирования системы тру-
довых отношений  

Современная практика трудовых 
отношений, сложившаяся в Кыр-
гызской Республики, во многих 
своих проявлениях близка к китай-
ской модели. Недостатки этой мо-
дели с достаточно высоким уров-
нем экономического развития на-
ходят наглядное проявление в не-
гативных процессах на рынке тру-
да. 

Стратегическая цель реформы тру-
довых отношений - создание в 
Кыргызстане эффективного рынка 
труда, оперативно обеспечивающе-
го работодателя рабочей силой, 
необходимой квалификации, а ра-
ботника - работой, достойной за-
работной платой и приемлемыми 
условиями труда. 

Необходимо взять за принцип ре-
гулирования проблем сферы труда, 
предусматривающие минимум же-
стких законодательно установлен-
ных механизмов и максимум меха-
низмов договорных, что соответст-
вуют рыночным реалиям и вполне 
оправданно в современной эконо-
мической ситуации. На сегодня 
стоит сложнейшая, но требующая 
срочного решения задача: транс-
формировать существующие зако-

нодательные нормы, искусственно 
запутывающие и усложняющие 
трудовые отношения, в четкие про-
стые обязательства сторон. 

Однако эффективность действия 
договорных механизмов требует 
большей степени развития граж-
данской активности трудящихся и 
социальной ответственности рабо-
тодателей. На данный момент, без 
наличия доброй воли работодате-
ля, практически добиться исполне-
ния договорных обязательств не-
возможно. Рассчитывать же на на-
личие доброй воли, находясь в со-
стоянии конфликта, не приходится.  

Несовершенны процедуры досу-
дебного разрешения трудового 
спора. В реальности эти институты 
не сформированы. Совершенство-
вание процессов правового регу-
лирования отношений в сфере тру-
да предлагается основывать на 
развитии системы договорных от-
ношений и признаваемых социаль-
но-трудовых стандартах. 

Важно формирование единой сис-
темы, подчиненной единым прин-
ципам, нормам и правилам, обяза-
тельным для всех ее субъектов на 
различных уровнях, при достаточно 
жестком законодательном закреп-
лении этих принципов и правил. 

Предлагается введение в законода-
тельство понятия «минимальные 
социально-трудовые стандарты 
(нормативы)», установление их ста-
туса как минимальных государст-
венных гарантий, вырабатываемых 
путем переговоров с участием 



 

49 
 

представителей работников и ра-
ботодателей. 

Такой порядок установления важ-
нейших гарантий в социально тру-
довой сфере развивает принципи-
альные положения Конвенции 
Международной Организации Тру-
да № 150 1978 года о регулирова-
нии вопросов труда: роль, функции 
и организация, предусматриваю-
щей возможность для государства 
передавать или поручать, опреде-
ленную сферу деятельности в об-
ласти регулирования вопросов тру-
да неправительственным органи-
зациям предпринимателей и тру-
дящихся.  

В этой связи от государства потре-
буется переход от роли активного 
участника данных отношений, к ар-
битру. 

Подобная практика положительно 
зарекомендовала себя во многих 
европейских странах, например, в 
Великобритании, Германии, Фран-
ции, Италии, Норвегии, Финляндии. 

Таким образом,проведенное ис-
следование существующих про-
блем и противоречий трудового 
законодательства Кыргызской Рес-
публики позволил определить сле-
дующие основные направления 
реформы в данной сфере: 

Основная цель- Кардинальное ре-
формирование трудовых отноше-
ний между работником (граждани-
ном) и нанимателем (экономиче-
ским агентом), обеспечивающее 
передох от отношений власти и 
подчинения на отношения, осно-
ванные на равноправии сторон. 

Уход государства из этих отноше-
ний. 

Основная задача: Создание меха-
низмов и институтов саморегули-
рования трудовых отношений. 

Основные мероприятия: 

 разработка проекта новой ре-
дакции Трудового кодекса Кыргыз-
ской Республики отвечающего вы-
шеуказанным принципам; 

 разработка социально-трудовых 
стандартов, приемлемых для всех 
сторон трудовых отношений; 

 начать реформирование прин-
ципов начисления заработной пла-
ты, с переходом от тарификации к 
почасовой оплате; 

 внедрение в вопросах охраны 
труда, социального обеспечения (в 
том числе пенсионного) настояще-
го страхования (а не сегодняшнего 
«квазистрахования»); 

 адаптирование гражданского до-
говорного права к проводимому 
переходу на регулирование трудо-
вых отношений договорами; 

 проведение широкой кампании 
среди общества с целью преодоле-
ния «советских» принципов трудо-
вого права и обоснования отказа от 
сегодняшней роли государства в 
трудовых отношений; 

 - создание определенной еди-
ной платформы для объединения 
групп, заинтересованных в рефор-
мировании трудового права (на се-
годня данная реформа столкнется с 
противодействием). 

В этой связи реформа трудового 
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законодательства должна включать 
в себя исключения из норм Трудо-
вого кодекса и выделение в особые 
нормативные правовые акты нор-
мы, регулирующие отношения: о 
коллективных договорах, о соци-
альном партнерстве и разрешению 
массовых трудовых конфликтов 
(забастовки, стачки), а также отказ 
от излишней регламентации трудо-
вых отношений.  

Кроме того, учитывая реалии ры-
ночной экономики, видится пер-
спективной тенденция отказа от ре-
гулирования месячной минималь-
ной заработной платы и переход к 
установлению государством мини-
мальной почасовой оплаты труда 
как в целом в стране, так и уста-
новление минимальной почасовой 
оплаты в различных сферах (на-
пример, минимальная почасовая 
оплата в горнодобывающей отрас-
ли). 

Достижение этой цели в сфере оп-
латы труда предполагает решение 
следующих задач:  

 Повышение роли индивидуаль-
ных и коллективных договоров в 
регулировании вопросов оплаты и 
условий труда.  

 Формирование эффективных ме-
ханизмов урегулирования трудо-
вых споров. Совершенствование и 
повышение эффективности меха-
низмов досудебной защиты трудо-
вых и социальных прав работника.  

 Возвращение заработной плате 
ее воспроизводственной, стимули-
рующей и регулирующей функций 
и содействие развитию рыночных 

механизмов регулирования зара-
ботной платы.  

Необходимо помнить, что выпол-
нение обязательств в трудовых от-
ношениях обеспечивается стабиль-
ным экономическим положением 
работодателя. Отсутствие доста-
точных средств не позволит выпол-
нить обязательства, гарантирован-
ные нормами трудового права. По-
этому экономические трудности не 
могут не сказаться на судьбе тру-
довых отношений. Следовательно, 
проблемы применения норм тру-
дового права могут быть непосред-
ственно связаны с экономическими 
трудностями работодателя. В связи 
с этим работодатель действует с 
нарушением норм трудового пра-
ва, защищающих интересы работ-
ников, то есть экономические 
трудности работодателя неминуе-
мо приводят к ухудшению матери-
ального положения работников. В 
свою очередь ухудшение матери-
ального положения работников за-
частую происходит с нарушением 
норм трудового права. 

Конечно, правовыми средствами 
невозможно срочно решить эконо-
мические проблемы работодателя 
и работников. Однако нормы тру-
дового законодательства призваны 
обеспечить гарантированный госу-
дарством уровень трудовых прав, в 
том числе в сфере оплаты труда. 
 

3.2. Цели, задачи и этапы рефор-
мирования системы трудо-
вых отношений в части со-
циальных гарантий 
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Основной целью реформирования 
трудовых отношений в части соци-
альных гарантий является создание 
каждому трудящемуся человеку 
условий, позволяющих ему своим 
трудом поддерживать достойный 
уровень жизни, обеспечение реа-
лизации социальных гарантий, че-
рез равный доступ всех сторон тру-
довых правоотношений к процессу 
формирования нормативно право-
вой базы социальных гарантий.  
Определить обязанность работода-
телей, органов исполнительной 
власти и органов местного само-
управления вести коллективные 
переговоры и заключать соглаше-
ния и коллективные договоры, в 
том числе по вопросам установле-
ния условий социальных гарантий. 
 
Государство должно обеспечивать 
в полном объеме социальные га-
рантии в следующих направлениях: 

медицинское обслуживание; 
пособия по болезни; 
пособия по материнству; 
пособия по инвалидности; 
пособия по старости; 
пособия по потере кормиль-
ца; 
пособия в случае производст-
венной  травмы  и  профес-
сионального заболевания; 
пособия по безработице; 
семейные пособия. 

Работодатель должен нести обя-
занность только по выполнению 
условий трудового договора, за-
ключенного с работником, соблю-
дению правил безопасности и ох-

раны труда, исполнению налоговых 
обязательств за себя и работника. 

Основные задачи реформирования 
социальных гарантий в сфере тру-
да: 

 Анализ проблем и пробелов 
действующей системы социальных 
гарантий и компенсаций; 

 Анализ механизмов реализации 
социальной защиты прав граждан; 

 Оценка действующей системы 
социальных гарантий и социальных 
выплат, ее эффективности и стиму-
лирующего эффекта в условиях ры-
ночной экономики и рынка труда; 

 Обоснование и анализ направ-
лений повышения эффективности 
действующих социальных выплат и 
гарантий; 

 Определение полномочийгосу-
дарства, участников коллективных 
переговоров, сторон трудового до-
говора (контракта) в решении во-
просов по социальным гарантиям 
Основные этапы реформирования 
социальных гарантий в сфере тру-
да:  

 Разработка концепции по соци-
альным гарантиям 

 Усиление роли коллективных до-
говоров и индивидуальных догово-
ров при определении социальных 
гарантий. 

 Определение механизма разре-
шения разногласий, возникающих 
при заключении соглашений и кол-
лективных договоров, ответствен-
ность за нарушения их условий и 
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законодательства в области обес-
печения социальных гарантий. 

 Переход на рыночные механиз-
мы обеспечения социальных гаран-
тий. 

 

3.3. Цели, задачи и мероприятия 
реформирования системы 
трудовых отношений в сфе-
ре государственной службы 

Основная цель реформирования 
системы трудовых отношений в 
сфере государственной служ-
бы:Повышение эффективности ор-
ганизации государственной службы 

 
Основная задача реформирования 
системы трудовых отношений в 
сфере государственной служ-
бы:Приведение в соответствие тру-
дового законодательства Кыргыз-
ской Республики и законодательст-
ва о государственной службе 

 
Основные мероприятия реформи-
рования системы трудовых от-
ношений в сфере государственной 
службы: 

 разработка проекта нового Тру-
дового кодекса Кыргызской Рес-
публики отвечающего новым реа-
лиям и Конституции Кыргызской 
Республики: 

образование рабочей группы 
по разработке проекта нового Тру-
дового кодекса Кыргызской Рес-
публики; 

широкое обсуждение проек-
та нового Трудового кодекса Кыр-
гызской Республики с гражданским 
обществом, экспертным сообщест-

вом, работодателями, профсоюза-
ми, государственными органами и 
другими заинтересованными ли-
цами; 

принятие Правительством КР 
постановления об одобрении про-
екта нового  Трудового кодекса 
Кыргызской Республики и внесение 
его на рассмотрение ЖогоркуКе-
неша КР; 

 разработка нового законода-
тельства о государственной служ-
бе: 

образование рабочей группы 
по разработке проекта нового За-
кона КР «О государственной служ-
бе КР»; 

широкое обсуждение проек-
та нового Закона КР «О государст-
венной службе КР» с гражданским 
обществом, экспертным сообщест-
вом, государственными органами и 
другими заинтересованными ли-
цами; 

принятие Правительством КР 
постановления об одобрении про-
екта нового Закона КР «О государ-
ственной службе КР» и внесение 
его на рассмотрение ЖогоркуКе-
неша КР; 

 разработка и утверждение Пра-
вительством КР новой методики 
оценки достижения государствен-
ными органами заданных целей и 
«Индекса доверия населения» к го-
сударственным органам и органам 
МСУ;  

 разработка и утверждение Пра-
вительством КР методики оценки 
результативности деятельности го-
сударственных служащих КР; 
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 разработка и утверждение Пра-
вительством КР новой системы оп-
латы труда госслужащих с учётом 
их результативности; 

 разработка и утверждение Пра-
вительством КР должностного рег-
ламента государственного служа-
щего; 

 реализация мер по достижению 
целей, отраженных вСреднесроч-
ной программы развития Кыргыз-
ской Республики на 2012-2014 го-
ды. 

Новый Закон «О государственной 
службе» должен будет включать в 
себя: 

 Переход на договорную основу 
трудовых отношений между госу-
дарственным служащим и государ-
ством; 

 Порядок отбора на государст-
венную службу только «на входе»; 

 Карьерный рост государственно-
го служащего; 

 Оценку деятельности государст-
венного служащего; 

 Оплату труда по итогам деятель-
ности государственного служащего; 

 Определение размеров компен-
сации при реорганизации госорга-
на не более 2-х кратного размера 
заработной платы (единовремен-
ное), что приведет к экономии рас-
ходов государственного бюджета; 

 Исключение норм об обязатель-
ном трудоустройстве госслужащего 
при реорганизации госоргана; 

 Заключение трудового контракта 
с руководителем госоргана о дос-
тижении конкретных результатов 
деятельности руководимого госор-
гана; 

 Определение ответственности 
руководителя госоргана за достиг-
нутые результаты. 

Выше перечисленные мероприятия 
по реформирования системы тру-
довых отношений имеют четкую 
направленность и обоснование.  

3.4. Основные рекомендации по 
реформированию системы 
трудовых отношений 

Ниже приведены основные реко-
мендации, которые носят общий 
характер и независимо от глубины 
и масштабности проводимой ре-
формы, должны реализовываться в 
любом случае:  

 Трудовой Кодекс должен содер-
жать правовые нормы, обязатель-
ные для их исполнения, опреде-
ленные Конституцией и Граждан-
ским кодексом КР. Условия и поря-
док осуществления трудовых взаи-
моотношений работодателя и ра-
ботника должны определяться 
гражданско-правовыми договор-
ными правоотношениями с учетом  
и в рамках норм, определенных 
Трудовым кодексом КР.  

 Трудовое законодательство 
должно содержать право работни-
ка на работу, не превышающую оп-
ределенное количество рабочих 
часов в месяц и год. Однако факти-
ческая продолжительность рабоче-
го времени должна определяться 
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трудовым договором. Работник 
сам должен решать, сколько вре-
мени в году он должен и может от-
дыхать. И если он желает работать 
12 часов в неделю 2-3 месяца в го-
ду, а в остальное время – 4-5 часов, 
это не будет нарушением со сторо-
ны работодателя. Основное огра-
ничение для работодателя – работа 
не должна приводить к ухудшению 
здоровья работника. 

 Правительство может опреде-
лять перечень  производств, цехов, 
профессий и должностей, работ с 
вредными или тяжелыми, опасны-
ми, условиями труда, работа в ко-
торых дает право на сокращенную 
продолжительность рабочего вре-
мени, а также категории работни-
ков, имеющих особый характер ра-
боты. При этом категории работни-
ков, имеющих особый характер ра-
боты, могут определяться Прави-
тельством только в сфере органи-
заций государственной и муници-
пальной собственности.  

 Все условия о неполном рабочем 
времени, пятидневной или шести-
дневной рабочей неделе, продол-
жительности ежедневной работы 
(смены), продолжительности ноч-
ной смены и т.п. должны опреде-
ляться только трудовым догово-
ром. 

 Учет рабочего времени должен 
быть обязательным только для ор-
ганизаций государственной и му-
ниципальной форм собственности. 

 Необходимо разрешить работо-
дателю устанавливать штрафы за 
опоздания и другие нарушения ра-

бочего времени. 

 Время отдыха должно регулиро-
ваться также условиями трудового 
договора. Нерабочие праздничные 
дни обязательны для предоставле-
ния только в организациях государ-
ственной и муниципальной форм 
собственности. Необходимо отме-
нить запрет на работу в выходные и 
праздничные дни. 

 Оплачиваемые отпуска должны 
предоставляться работодателем в 
соответствии с условиями трудово-
го договора, но не менее 14 дней. 
Необходимо убрать ограничение 
по минимальной продолжительно-
сти рабочего отпуска. 

 По производственной необхо-
димости могут предоставляться не-
оплачиваемые  отпуска. 

 Дисциплинарные взыскания мо-
гут применяться только к работни-
кам организаций государственной 
и муниципальной форм собствен-
ности, поскольку это анахронизм, 
вытекающий из неравноправия от-
ношений сторон. 

 Гарантии по удержаниям из за-
работной платы должны остаться.  

 Доплаты за совмещение и т.п. 
должны осуществляться в соответ-
ствии с трудовым договором. 

 Простой может не оплачиваться, 
при условии предупреждения ра-
ботника о простое. 

 Вернуть гарантию – пособие по 
временной нетрудоспособности 
должно оплачиваться государством 
(работодатель выплачивает соци-
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альные отчисления). Либо дни 
временной нетрудоспособности 
могут входить в оплачиваемый от-
пуск.  

 Работодатель и работник опре-
деляют все условия в заключаемом 
договоре. Эти условия имеют юри-
дическую силу. Только в случае, ес-
ли письменный договор не заклю-
чен, необходимо руководствовать-
ся типовым трудовым договором, 
который следует разработать и ут-
вердить постановлением Прави-
тельства или государственным 
уполномоченным органом по со-
циальной политике и занятости. 

 Необходимо четко определить 
функцию государства в сфере заня-
тости. Государство должно контро-
лировать только законность дея-
тельности субъекта рынка занято-
сти, исключать дискриминацию и 
принудительный труд. А кто такой 
трудящийся? – это гражданин, ко-
торый не имеет самостоятельного 
бизнеса, собственного дела, не са-
мозанятый, а занятый для дости-
жения функций другого субъекта.  

 Установить законодательно  обя-
занность работодателей всех форм 
собственности производить оплату 
труда не ниже минимального про-
житочного уровня. Потому что при-
влекать к труду за более низкую 
плату – уже принудительный труд. 
Одним из способов, который будет 
способствовать соблюдению дан-
ной нормы – доход в пределах ми-
нимальной зарплаты не облагается 
подоходным налогом и отчисле-
ниями социального страхования. 

Реализация вышеперечисленных 
мероприятий и рекомендаций по-
требует больших затрат времени и 
сил, однако в результате общество 
сможет получить действительно 
обновленную систему рудовых от-
ношений, которая будет способст-
вовать экономическому развитию и 
социальному процветанию Кыр-
гызской Республики. 

См. Приложение 4  
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