
 

 

  

RESEARCH 
REPORT 
 

ОТЧЕТ ОБ 
ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКОЙ 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
НАУЧНОЙ ШКОЛЫ 
ТРУДОВОГО ПРАВА 
MNU ЗА 2024–2025 
УЧЕБНЫЙ ГОД 
Август 2025 

 



1 

Содержание 

1. Введение: о Научной школе трудового права MNU ....................................................... 4 

Основной состав школы: ................................................................................................................ 7 
Никита Леонидович Лютов ................................................................................................................................ 7 
Муслим Ханатович Хасенов .............................................................................................................................. 8 
Асия Канатовна Комекова ................................................................................................................................. 9 
Илона Владимировна Войтковская ................................................................................................................ 10 
Мереке Конысхановна Журунова ................................................................................................................... 11 
Мадина Канаткызы .......................................................................................................................................... 12 

2. Научно-исследовательская работа основного состава Научной школы в 2024–2025 
учебном году ....................................................................................................................... 13 

2.1. Практическая реализация научных наработок Научной школы (совместно с MIND). ........ 13 

2.2. Подготовленные и вышедшие публикации .......................................................................... 14 
2.2.1. Опубликованные научные работы ....................................................................................................... 14 
2.2.2. Подготовленные для публикации научные и учебные работы .......................................................... 18 

2.3.  Написание диссертаций PhD ................................................................................................. 23 
2.3.1. Айбар Сейдимбек, диссертация PhD «Процессуально-правовой механизм разрешения трудовых 
споров: проблемы и перспективы развития». ............................................................................................... 23 
2.3.2. Илона Владимировна Войтковская, диссертация PhD на тему «The termination of the employment 
contract by mutual agreement. A comparative study on possibilities and limitations» ................................... 24 
2.3.3. Мереке Конысхановна Журунова, диссертация PhD «Право на осуществление трудовой 
деятельности в ЕАЭС» ...................................................................................................................................... 25 
2.3.4. Диссертации PhD на ранних стадиях работы ....................................................................................... 26 

2.4. Участие и организация мероприятий в MNU ........................................................................ 26 

2.5. Продвижение исследовательских достижений Научной школы на внешних площадках; 
развитие академических связей с научным и экспертным сообществом .................................. 28 

2.6. Создание сообщества заинтересованных обучающихся вокруг научной школы................ 33 

3. Магистерские диссертации по рамочному направлению «Соответствие правовых 
норм и правоприменительной практики Республики Казахстан требованиям 
международных трудовых стандартов» ....................................................................... 37 

3.1. Безопасность и гигиена труда ............................................................................................. 37 
3.1.1. М. Канаткызы. «Механизм обеспечения права на охрану здоровья работников в Республике 
Казахстан» (научный руководитель – М.Х. Хасенов) ...................................................................................... 37 
3.1.2.  А.Б. Муканов. «Право на безопасную и здоровую производственную среду: проблемы реализации 
в Республике Казахстан» (научный руководитель – Н.Л. Лютов) .................................................................. 46 

3.2. Трудовая миграция ................................................................................................................ 54 
3.2.1. А.К. Кенжетаева. «Трудовые права трудящихся-мигрантов: международные трудовые стандарты и 
правовое регулирование в Казахстане» (научный руководитель – Н.Л. Лютов) .......................................... 54 
3.2.2. А.Д. Хабибулаева. «Механизм защиты прав трудовых мигрантов в Казахстане» (научный 
руководитель – М.Х. Хасенов) ......................................................................................................................... 61 

4. Магистерские диссертации по рамочному направлению «Трудовое право в условиях 
Четвертой промышленной революции» .......................................................................... 63 

4.1. А. Болатулы. «Проблемы применения технологий искусственного интеллекта в трудовых 
отношениях» (научный руководитель – Н.Л. Лютов) .................................................................................... 63 

5. Дипломные работы по рамочному направлению «Алгоритмы разрешения 
отдельных категорий трудовых споров» ........................................................................ 69 



2 

5.1. Ж.М. Абдикажым. Признание трудовых отношений (научный руководитель – Н.Л. Лютов) ............... 69 
5.2. Е.А. Сапар. Изменение условий труда и переводы (научный руководитель – М.К. Журунова) ........... 74 
5.3. А.А. Жамангузова. Оплата труда и компенсационные выплаты (научный руководитель – Н.Л. Лютов)
 ........................................................................................................................................................................... 78 

5.4. Расследование несчастных случаев, связанных с трудовой деятельностью .................. 87 
5.4.1. Тезисы дипломной работы А.Т. Бейсенбаевой (научный руководитель – М.Х. Хасенов) .................. 87 
5.4.2. Тезисы дипломной работы А.А. Турсынбек (научный руководитель – А.К. Комекова) ..................... 96 

5.5. Возмещение вреда здоровью работников ........................................................................... 97 
5.5.1. Тезисы дипломной работы А.К. Серик. (научный руководитель – А.К. Комекова) .......................... 97 
5.5.2. Тезисы дипломной работ Б.Г. Бейсенбека (научный руководитель – М.Х. Хасенов) ....................... 105 

5.6. Прекращение трудового договора ...................................................................................... 116 
5.6.1. Тезисы дипломной работы А.Н. Тураш. «Алгоритм разрешения споров по вопросам расторжения 
трудового договора по инициативе работодателя по основаниям, связанным с виной работника» 
(научный руководитель – Н.Л. Лютов) ......................................................................................................... 117 
5.6.2. Тезисы дипломной работы Е.Б. Ергали «Алгоритм разрешения споров, связанных с 
прекращением трудовых отношений в связи с истечением срока и по обстоятельствам, не зависящим 
от воли сторон)». (научный руководитель – М.К. Журунова) ...................................................................... 119 
5.6.3. Тезисы дипломной работы Х.Г. Раймбека «Алгоритм разрешения споров, связанных с 
расторжением трудового до-говора по инициативе работодателя вследствие недостаточной 
квалификации». (научный руководитель – А.К. Комекова) ........................................................................ 124 
5.7.1. Тезисы дипломной работы Е.М. Курал. (научный руководитель – А.К. Комекова) ....................... 134 

6. Заключение .................................................................................................................... 141 
 
  



3 

Executive Summary | Аннотация 

 

Настоящий отчёт систематизирует основные результаты научно-исследовательской 
деятельности Научной школы трудового права Maqsut Narikbayev University (MNU) в 2024–
2025 учебном году. 

Его цель – представить результаты исследований основного состава Научной школы – 
профессоров, преподавателей и докторантов, а также учеников Научной школы за истекший 
учебный год максимально широкой аудитории.  

Логика научно-педагогической работы Научной школы построена на вовлечении мо-
лодых перспективных учеников в исследовательскую деятельность состоявшихся ученых, ра-
ботающих в сфере трудового права в Университете. Начиная с момента, когда студенты зна-
комятся с дисциплиной «Трудовое право Республики Казахстан» на втором курсе бакалаври-
ата, им предлагается учиться писать исследовательские статьи в рамках программы PBL 
(Project-based learning) – см. раздел 2.4 далее. На дальнейших стадиях обучения, включая 
написание дипломных работ, магистерских диссертаций и диссертаций на соискание сте-
пени PhD, студентам, магистрантам и докторантам (ученикам Научной  школы) предлагаются 
темы исследований, объединяемых в три сквозных («зонтичных») направления исследова-
ний (см. раздел 1 далее), составляющих одновременно и основной предмет научных изыс-
каний основного состава Научной школы (учителей). 

Исходя из этой логики и выстроен настоящий отчет: в первом разделе содержится об-
щая информация о Научной школе и о ее основном составе; второй раздел включает в себя 
обзор научной деятельности основного состава научной школы в 2024–2025 гг. – профессо-
ров и докторантов. Разделы 3–5, составляющие наибольший объем отчета, содержит наибо-
лее важные выводы и положения работ учеников Научной школы, структурированные по 
уровням работ (магистерские диссертации – разделы 3 и 4 и дипломные работы – раздел 5), 
а также по рамочным («зонтичным») направлениям исследований. 

Отчет адресован Парламенту РК, Верховному Суду РК, Правительству РК, государствен-
ным органам для использования в нормотворческой и правоприменительной деятельности, 
а также профессиональным союзам и объединениям работодателей. Отчет также представ-
ляет интерес для студентов, магистрантов, докторантов, научно-педагогических работников, 
специалистов в области права и управления персоналом и всех, кто интересуется трудовым 
правом. 
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 1. Введение: о Научной школе трудового права MNU  
Научная школа трудового права при MNU начала свою деятельность в 2019 г. с целью 

проведения научных исследований и подготовки специалистов и исследователей в сфере 
трудового права.  

К настоящему времени Научная школа трудового права сформировалась в качестве ав-
торитетного центра исследований сферы труда в регионе Центральной Азии и Восточной Ев-
ропы, приняла активное участие в разработке законодательных инициатив и обсуждении 
насущных вопросов государственной политики в области трудовых отношений. За годы ра-
боты были проведены фундаментальные и прикладные исследования, посвящённые ана-
лизу эффективности правоприменения норм трудового законодательства Казахстана и ряда 
зарубежных государств; изучению судебной практики по трудовым спорам и выявлению си-
стемных проблем в защите трудовых прав; разработке предложений по совершенствованию 
законодательства с учётом международных трудовых стандартов; исследованию специфики 
регулирования труда уязвимых категорий работников; оценке воздействия цифровизации и 
гибких форм занятости на традиционные институты трудового права; сравнительно-право-
вому анализу казахстанского трудового законодательства и правоприменительной практики 
с правовыми системами ведущих зарубежных стран. 

Результаты научных изысканий Школы нашли отражение в учебниках и монографиях, 
статьях в международных и национальных журналах, экспертных заключениях, подготовлен-
ных для органов государственной власти и социальных партнёров. Многие предложения 
Научной школы были учтены в законотворческом процессе, а также в стратегических доку-
ментах, направленных на модернизацию рынка труда и укрепление правозащитного потен-
циала трудового права. 

Миссия Научной школы трудового права MNU заключается в развитии 
в качестве ведущего научно-исследовательского центра в сфере меж-
дународного трудового и миграционного права в регионе Центральной 

Азии и Восточной Европы. 

Для реализации этой миссии Научная школа ставит перед собой следующие задачи: 

´ Подготовка учеников Научной школы на всех уровнях – от бакалавриата до докторан-
туры, привитие интереса к работе научной школы студентам с самого начала их обу-
чения в MNU; 

´ Увязывание тематики фундаментальных научных разработок с прикладными иссле-
дованиями; 

´ Продвижение разработок Научной школы через публикацию в научных изданиях; 
´ Продвижение MNU в наукометрических показателях; 
´ Апробация достижений Научной школы на научных конференциях высокого уровня. 

В настоящее время Научную Школу представляет основной состав:  
Никита Леонидович Лютов, д.ю.н., профессор, Associate Professor MNU  
Муслим Ханатович Хасенов, PhD, ассоциированный профессор, Associate Professor 

MNU 
Асия Канатовна Комекова, к.ю.н., доцент, Teaching Professor MNU 
Мереке Конысхановна Журунова, м.ю.н., PhD-кандидат, Senior Lecturer MNU 
Илона Владимировна Войтковская, м.ю.н., PhD-кандидат, Senior Lecturer MNU 
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Мадина Канаткызы, м.ю.н., докторант MNU, Research Assistant MNU 
Кроме того, в работе научной школы принимают активное участие докторанты, маги-

странты и студенты Maqsut Narikbayev University. 
За этот недолгий период сотрудники Научной школы опубликовали более 50 научных 

и учебных трудов. 
За это же время были подготовлены: 

• три диссертации на соискание ученой степени PhD (диссертации И.В. Войтковской, М.К. 
Журуновой, А.А. Сейдимбека); 

• двенадцать диссертаций магистров юридических наук (работы Р.Е. Алпысбай, Д. Аман-
байкызы, Г.Д. Байкеновой, Б.Б. Бахытжан, Д.Б. Берік, Р.О. Букенова, У.Б. Ергешбаева, С.У. 
Ещановой, А.К. Кенжетаевой, М. Канатқызы, А.Б. Муканова, А.Д. Хабибулаевой);  

• пять диссертаций магистров права (А. Болатұлы, А.Н. Жусипалиева, Д.Б. Калдыгулов, 
У.М. Куанышбаева, А.С.Тулеген); 

• тридцать семь дипломных работ бакалавров права. 

Приоритетные направления исследований: 

В 2024–2025 учебном году научно-исследовательская деятельность Научной школы 
трудового права была сосредоточена вокруг трех сквозных («зонтичных») тематических 
направлений исследований, в рамках которых разрабатывались более специфические темы 
отдельных исследований. 

К сквозным («зонтичным») направлениям исследований относятся: 

• Направление 1: «Соответствие правовых норм и правоприменительной практики Респуб-
лики Казахстан требованиям международных трудовых стандартов»; 

• Направление 2: «Трудовое право в условиях Четвертой промышленной революции»; 
• Направление 3: «Совершенствование практики разрешения трудовых споров». 

В рамках этих направлений осуществляются научные исследования профессорско-пре-
подавательского состава и учеников Научной школы. Далее в разделе 2 настоящего отчета 
содержится информация о научных исследованиях профессорско-преподавательского со-
става, а в разделах 3–5 – об учебных работах студентов бакалавриата и магистратуры по дан-
ным направлениям. 

В 2024–2025 учебном году в рамках работы Научной школы трудового права MNU 
успешно защитили выпускные квалификационные работы 5 магистров юридических наук, 1 
магистр права и 11 бакалавров юриспруденции.  

Выпускники программы магистратуры проводили исследования в соответствии с зон-
тичной тематикой №1 «Соответствие правовых норм и правоприменительной практики Рес-
публики Казахстан требованиям международных трудовых стандартов» 1 и зонтичной тема-
тикой №2 «Трудовое право в условиях Четвертой промышленной революции»2. Выпускники 
бакалавриата проводили исследования в соответствии с зонтичной тематикой №3 «Алго-
ритм разрешения отдельных категорий трудовых споров»3. Темы выпускных работ охваты-
вали наиболее актуальные аспекты сферы труда. 

 
1 Қанатқызы Мәдина, Кенжетаева Альмира Кадирликызы, Муканов Алибек Болатович, Хабибулаева Асет Дуду-
евна. 
2 Болатұлы Әлібек, Тулеген Алишер Сакенұлы. 
3 Абдикажым Жанель Максаткызы, Бейсенбаева Асем Тоқтамысқызы, Бейсенбек Бекнұр Ғаламатұлы, Ерғали 
Ерсұлтан Бақытжанұлы, Жамангузова Айгерим Адильбековна, Курал Елжан Муратұлы, Раймбек Ханкелді Га-
бидұлы, Сапар Ерсұлтан Әбішұлы, Серік Ақбота Қанатқызы, Тұраш Анель Нұрланқызы, Тұрсынбек Ақтолқын Ал-
матқызы. 
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Все выпускные работы содержат детальный анализ проблематики и обоснование кон-
кретных рекомендаций по совершенствованию законодательства и правоприменительной 
практики.  

Ученики Научной школы трудового права MNU – все, кто усвоили 
принципы трудового и международного трудового права, методоло-

гию правовых и сравнительно-правовых исследований в сфере труда, и 
продвигают идеи о высоких трудовых стандартах как в академии, так 

и на практике, действуя на благо общества. 

Научная школа трудового права MNU регулярно осуществляет международное науч-
ное сотрудничество в рамках Labour Law Research Network (LLRN) 
(http://www.labourlawresearch.net/) и на других научных площадках.  

Приоритетный партнер Научной школы трудового права по практической реализации 
научно-исследовательских разработок Maqsut Narikbayev Institute for Networking and Devel-
opment (MNU MIND).  

Коллектив Научной школы выражает благодарность руководству Университета за со-
здание уникальных условий, благоприятных для развития научных школ и преемственности 
в подготовки научных кадров. Во многом такие результаты стали возможными благодаря 
дальновидной Стратегии развития Университета, основанной на инвестировании значитель-
ных ресурсов в научные исследования и инфраструктуру, поощрение научных достижений 
обучающихся и профессорско-преподавательского состава. 

Философия Научной школы трудового права: минимум формальных 
иерархий при одновременном уважении учеников к более опытным и 

квалифицированным учителям; координация, а не субординация; мы – 
не офис, не казарма, а мозговой центр 

 

http://www.labourlawresearch.net/
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Основной состав школы: 

Никита Леонидович Лютов 

Д.ю.н., профессор, Associate professor MNU 

По данным National H-Index Rating за 
2025 г., занимает 37-е место по индексу Хирша 
(Google Scholar) среди ученых Казахстана и 
первое место – среди ученых правове-
дов: https://kz.h-index.com/en/scholar1000. По 
состоянию на август 2025 г. индекс Хирша Н.Л. 
Лютова на портале Google Scholar составляет 
38, а количество цитирований – более 6200. 
Этот показатель самый высокий в сфере тру-
дового права и права социального обеспече-
ния в регионе Центральной Азии и Восточной 
Европы. 

 Автор более 220 публикаций в области 
трудового права, международного и сравни-
тельного трудового права, включая моногра-
фии, учебники, учебные пособия, а также 
большого количества научных и практических 
статей в ведущих российских и зарубежных 
изданиях по вопросам трудового права России, сравнительного и международного трудо-
вого права.   

 С 2014 по 2022 г. – заведующий кафедрой трудового права и права социального обес-
печения Университета имени О.Е. Кутафина (МГЮА); с 2019 г. по 2025 – Экстраординарный 
профессор Школы индустриальной психологии и управления человеческими ресурсами в 
Северо-Западном Университете (North-West University), г. Почефструм, ЮАР. 

 Выступал в качестве приглашенного профессора в большом количестве университетов 
в разных странах. 

 Основная сфера исследований и преподавательской деятельности включает в себя 
международное и сравнительное трудовое право. Наибольшее внимание в исследованиях 
уделяется проблемам соответствия норм трудового права государств Восточной Европы и 
Центральной Азии международным трудовым стандартам, региональным аспектам право-
вого регулирования труда в рамках ЕАЭС, СЕ, ЕС  и других региональных объединений, вли-
янию глобализации и деятельности ТНК на социально-трудовые стандарты в мире, транс-
формации правовых моделей регулирования трудовых отношений в постиндустриальном 
обществе и развитию новых форм занятости в контексте цифровых технологий (дистанцион-
ный труд, платформенная занятость и др.). 

Н.Л. Лютов состоит в Управляющем комитете (Steering Committee) международной ис-
следовательской сети Labour Law Research Network (LLRN), в редакционных коллегиях и ре-
дакционных советах ряда международных научных журналов в сфере права. 

 С 2016 по 2025 г. Н.Л. Лютов руководил рядом экспертно-аналитических исследований 
по заказу Международной организации труда (МОТ). Тематика исследований включала 
оценку перспектив реформирования трудового законодательства ряда государств (Бела-
русь, Кыргызстан, Узбекистан, Таджикистан) с точки зрения их приведения в соответствие с 

https://kz.h-index.com/en/scholar1000
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международными трудовыми стандартами; адаптацию мер социальной защиты и регулиро-
вания трудовых отношений в государствах Восточной Европы и Центральной Азии (Армения, 
Азербайджан, Беларусь, Грузия, Кыргызстан, Россия, Узбекистана); оценку дерегулирующего 
воздействия реформ, инициируемых международными финансовыми институтами в отно-
шении систем инспекции труда в постсоветских государствах; оценку перспектив ратифика-
ции Казахстаном Конвенции МОТ 2019 г. о насилии и домогательствах в сфере труда (№190); 
оценку законопроектов с точки зрения соответствия международным трудовым стандартам, 
исследование проблем неформальной занятости и др. 

С текстом публикаций можно ознакомиться в базе данных ResearchGate: 
https://www.researchgate.net/profile/Nikita-Lyutov  

 

Муслим Ханатович Хасенов 

PhD, ассоциированный профессор, 
Associate professor MNU, омбудсмен молодых 
ученых Национальной академии наук РК при 
Президенте РК  

Активно участвует в работе органов госу-
дарственной власти и институтов, юридиче-
ского сообщества, является членом консульта-
тивно-совещательных органов: Национальной 
комиссии по делам женщин и семейно-демо-
графической политике при Президенте РК, 
Научно-консультативного совета при Конститу-
ционном Суде РК, Клуба экспертов при Сенате 
Парламента РК, Общественной палаты при Ма-
жилисе Парламента РК, Экспертного совета 
при Министерстве труда и социальной защиты 
населения РК, Уполномоченном по правам че-
ловека РК, Диалоговой площадки по человече-
скому изменению при МИД РК, Экспертного со-
вета при Федерации профсоюзов РК, Палаты 
юридических консультантов Iustus, Ассоциации 
независимых директоров QID.  

Активно участвует в аттестации научных кадров: с 2020 по 2024 эксперт, учёный секре-
тарь Экспертного совета по праву при Комитете по обеспечению качества в сфере науки и 
высшего образования Министерства науки и высшего образования РК. С 2024 года учёный 
секретарь Диссертационного совета по праву при Maqsut Narikbayev University и постоянный 
член Диссертационного совета по праву при Евразийском национальном университете им. 
Л.Н.Гумилева. 

Был консультантом в ряде проектов Международной организации труда, Междуна-
родной организации по миграции, Всемирного Банка, Программы развития ООН, структуры 
ООН-Женщины, министерств и ведомств Казахстана. 

Сфера научных интересов: трудовое право, гражданское право, права человека, меж-
дународное право. Автор/соавтор более 100 научных публикаций по правовым вопросам, 
включая монографии и учебники по трудовому, коммерческому, экономическому праву на 

https://www.researchgate.net/profile/Nikita-Lyutov
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русском и английском языках. Монографии изданы в крупном международном издательстве 
Вольтерс Клувер (Нидерланды), хранятся в крупнейших библиотеках мира. 

Обладатель нагрудного знака «Алтын белгі» (золотая медаль), награжден государ-
ственной наградой – медалью «Ерен еңбегі үшін» («За трудовое отличие», 2024), ), медалью 
«30 лет Конституции Республики Казахстан» (2025), ведомственной медалью Конституцион-
ного Суда РК «За вклад в укрепление конституционной законности» (2023), нагрудным зна-
ком «За заслуги в развитии науки Республики Казахстан» (2022), лауреат Государственной 
молодежной премии Правительства Республики Казахстан «Дарын» в номинации «Наука» 
(2018), премии Фонда Первого Президента РК за 1 место в конкурсе «Лучший молодой юрист 
года» в номинации «Вклад в юридическую науку» (2018), медалью Национальной палаты 
предпринимателей РК «Атамекен» III степени (2016 год) и медалями Национальной эконо-
мической палаты Казахстана «Союз «Атамекен» II и III степеней за вклад развитие экономики 
и предпринимательства в Республике Казахстан (2013, 2015 годы). 

 

Асия Канатовна Комекова 

к.ю.н., Teaching Professor MNU 

А.К. Комекова окончила с отличием наш 
Университет в 2002 г., защитила магистерскую 
диссертацию в 2004 г., а диссертацию на соиска-
ние ученой степени кандидата юридических 
наук – в 2009 г. Обе диссертации также успешно 
защищены в КАЗГЮУ. 

Имеет большой опыт работы в качестве 
корпоративного юриста в сфере юридического 
обеспечения и сопровождения деятельности 
юридических лиц, правовой экспертизы доку-
ментов, участия в разработке нормативно-пра-
вовых актов и иных документов, участия в науч-
ных исследованиях, оказании консультационных 
услуг, организации проведения круглых столов, 
конференций. 

С 2013 по 2015 гг. А.К. Комкова работала 
начальником управления административно-пра-
вовой работы в Корпоративном университете 

«Самрук-Казына». 

С 2019 г. по настоящее время – юрист ТОО «Институт исследований современного об-
щества». 

А.К. Комекова входит в Координационный совет по модернизации института социаль-
ного партнерства и системы оплаты труда в Республике Казахстан «Yntymaq», где отвечает 
за юридическую экспертизу нормативных правовых актов, документов и решений. 

С 2021 г. А.К. Комекова возглавляет Центр обучения «Школа профсоюзов». 

Помимо преподавательской работы в MNU, А.К. Комекова возглавляет Комитет по ака-
демическому качеству.  
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Автор ряда научных публикаций по трудовому праву и теории государства и права. 

Получены благодарственные письма: 

• от организаторов Международной научно-практической конференции «Юридиче-
ская защита международных сделок и контрактов в условиях глобализации» (ООО 
«Первый экономический арбитраж»); 

• от Национального центра тестирования Министерства науки и высшего образования 
Республики Казахстан за активное участие и сотрудничество. 

Владеет казахским, русским и английским языками. 

 

Илона Владимировна Войтковская 

м.ю.н., PhD-кандидат, Senior Lecturer 
MNU 

Общее количество публикаций: 15, h-
index (индекс Хирша) 8 по Google Scholar с 
общим количеством цитирований более 
250 (один из наиболее высоких показателей 
цитируемости в MNU), 2 публикации индек-
сируются в Scopus (2 квартиль). 

 Магистр юридических наук, в мае 
2025 года окончила докторантуру MNU, за-
канчивает работу над диссертацией на со-
искание степени PhD на английском языке 
на тему «The termination of the employment 
contract by mutual agreement. A comparative 
study on possibilities and limitations» (Пре-
кращение трудового договора по соглаше-
нию сторон. Сравнительно-правовое иссле-

дование о возможностях и ограничениях) под научным руководством д.ю.н., профессора, 
Н.Л. Лютова. Илона Войтковская прошла международную стажировку в Университете Вар-
шавы (2023) и Университете Гронингена (2025), имеет опыт работы адвокатом по граждан-
ским, административным и уголовным делам, с 2024 года преподает дисциплину «Labour 
Law» (трудовое право) на английском языке для студентов Международной школы эконо-
мики, высоко оценена студентами по итогам опросов. 

 С 2018 года Илона Войтковская выполняет исследования для Международной органи-
зации труда по темам, связанным с проблемами насилия и домогательств на рабочем месте, 
коллективными правами, трудовыми спорами, и другими проблемными вопросами постсо-
ветских государств Восточной Европы и Центральной Азии, постоянно принимает участие в 
международных конференциях в сфере трудового права и повышает квалификацию в сфере 
трудового права и преподавания в высших учебных заведениях. 

 С текстом научных публикаций можно ознакомиться в базе данных 
ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Ilona-Voitkovska 

 И.В. Войтковская – главный редактор страницы Научной школы трудового права 
в Facebook.  

https://www.researchgate.net/profile/Ilona-Voitkovska
https://www.facebook.com/profile.php?id=61551713314145
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успех ученика – лучшая мотивация для наставника 

 

Мереке Конысхановна Журунова 

PhD-кандидат, Senior Lecturer MNU 

Публикации: активно занимается 
научно-исследовательской деятельно-
стью, публикуя статьи в ведущих междуна-
родных и национальных научных изда-
ниях. Автор публикаций в рецензируемых 
журналах, индексируемых в базе данных 
Scopus, а также в изданиях, входящих в пе-
речень Комитета по обеспечению качества 
в сфере науки и высшего образования 
(ККСОН МОН РК). Тематика публикаций 
охватывает актуальные вопросы трудового 
права, социальной защиты, новых форм 
занятости, а также междисциплинарные 
аспекты правового регулирования в усло-
виях цифровизации. 

Работает над завершением диссер-
тации на соискание степени PhD на тему 
«Право на осуществление трудовой дея-
тельности в ЕАЭС» под руководством 
д.ю.н., проф. Н.Л. Лютова. 

 Получены сертификаты о прохождении обучения: 

• Участие в сертификационной программе «HR и право» (72 ч) с 11 марта по 03 июня 
2025 г, научной школе трудового права. 

• Участие в экспертной и правовой деятельности: 

• Экспертное участие в обсуждении и заключение на Проект Закона о внесения изме-
нений в Трудовой кодекс РК (Институт законодательства и правовой информации РК) 
январь 2025 г. 

 Научный руководитель: 2 студентов бакалавриата (все студенты получили оценки за 
защиту дипломного проекта в пределах 92–95%). 
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мы не заставляем, мы вовлекаем в науку 

 

 

Мадина Канаткызы 

м.ю.н., докторант MNU, Research As-
sistant в MNU 

Сфера академических интересов 
включает трудовое право, права человека 
и охрану труда. Победитель конкурса 
MNU Research Fellow – 2024, обладатель 
сертификата «Құқық болашағы» в MNU 
Annual Legal Conference (2024), а также 
призёр (2 место) XII Международного кон-
курса научных работ студентов и маги-
странтов по трудовому праву им. Л.С. Таля 
– 2025. 

 

 Автор научных публикаций по актуальным вопросам трудового права, включая право-
вое регулирование стрессов на рабочем месте и судебную практику по признанию законно-
сти забастовок в Республике Казахстан, с акцентом на соответствие международным трудо-
вым стандартам. Администратор Instagram-страницы mnu_labour_law_school, где правовые 
темы и вопросы правовой науки освещаются в доступной и интерактивной форме. 

 В 2024 году прошла обучение в OSCE Academy Summer School, успешно освоив модули 
по академическому письму и методологии социальных исследований. В 2025 году приняла 
участие в программе MIRAI (Rule of Law), организованной JICE при поддержке МИД Японии. 
В том же году представила свой доклад «Анализ судебной практики по вопросам охраны 
труда в странах Центральной Азии» на международной конференции Labour Law Research 
Network (LLRN) – 2025 в Бангкоке. 

 Осуществляет профессиональный перевод текстов с русского на казахский язык и 
наоборот с использованием корректной юридической терминологии в рамках деятельности 
Научной школы. 

  

 

 

старшие помогают младшим, младшие помогают старшим 

 

 

https://www.instagram.com/mnu_labour_law_school?igsh=MW5lbWUzMmR5bThrYg==
https://www.instagram.com/mnu_labour_law_school?igsh=MW5lbWUzMmR5bThrYg==
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2. Научно-исследовательская работа основного состава Научной 
школы в 2024–2025 учебном году 

В рамках основных направлений научно-исследовательской деятельности Научной школы 
(см. раздел 1) основной состав осуществлял следующую работу в 2024–2025 учебном году: 

2.1. Практическая реализация научных наработок Научной школы (сов-
местно с MIND). 

По договору с Международной организацией труда (МОТ) сотрудники Научной школы 
в 2023 г. разработали комплексный пакет предложений по реформированию норм трудо-
вого законодательства Казахстана, касающихся порядка разрешения коллективных трудовых 
споров для приведения их в соответствие с международными трудовыми стандартами. На 
основе этих разработок и рекомендаций Научная школа подготовила текст законопроекта, 
направленный на реализацию этих рекомендаций4.  

 

В феврале 2024 г. Научная школа трудового права MNU совместно с Maqsut Narikbayev 
Institute for Networking and Development (MNU MIND) инициировали создание Рабочей 
группы, в состав которой вошли представители Сената, Министерства труда и социальной 
защиты РК, Министерства юстиции РК, профсоюзов, ассоциаций работодателей и академи-
ческих юристов, которая начала свою работу в феврале 2024 года.  

 
4 См. об этих рекомендациях подробнее: Лютов Н.Л. Свобода объединения в Казахстане: есть ли надежда на 
сближение с международными трудовыми стандартами? // Право и государство, №4, 2024. С. 43–43. http://re-
pository.kazguu.kz/handle/123456789/2220.  

http://repository.kazguu.kz/handle/123456789/2220
http://repository.kazguu.kz/handle/123456789/2220
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За 2024–2025 учебный год Рабочая группа провела 17 заседаний. К настоящему вре-
мени законопроект получил заключение со стороны Правительства и внесен депутатами Ма-
жилиса и Сената на официальное рассмотрение Мажилисом Парламента Республики Казах-
стан. 

После долгих обсуждений и напряженных дебатов между социальными партнерами, к 
настоящему времени законопроект включает в себя следующие важнейшие изменения за-
конодательства:  

• снижение кворума для проведения собрания работников, направленного на назначение 
представителей работников и формулирование требований к работодателю в коллектив-
ном трудовом споре, с двух третей до половины; 

• независимость каждой стороны коллективного трудового спора при назначении своих 
представителей для работы в примирительной комиссии по разрешению коллективного 
трудового спора; 

• уточнение норм, устанавливающих статус различных представителей работников в еди-
ном представительском органе при рассмотрении коллективного трудового спора; 

• нормы, направленные на предотвращение возможности работодателя заблокировать со-
брание работников по формулированию требований в коллективном трудовом споре; 

• нормы, направленные на уточнение правил создания примирительной комиссии и еди-
ного представительского органа работников; 

• запрет вмешательства государственных органов вмешиваться в деятельность примири-
тельной комиссии; 

• норма о немедленном исполнении решения трудового арбитража в случаях, когда срок 
исполнения в этом решении не указан; 

• запрет уклонения от участия в процедурах разрешения коллективных трудовых споров; 
• положение о том, что ответственность за участие в незаконных забастовках может быть 

применена только в том случае, если работник проинформирован о решении суда о не-
законности забастовки, а также некоторые другие положения. 

В дальнейшем Научная школа MNU совместно с MIND планируют готовить предложе-
ния по приведению трудового законодательства Казахстана по другим проблемным направ-
лениям: минимальная заработная плата, система трудовых инспекций и др. 

2.2. Подготовленные и вышедшие публикации  

2.2.1. Опубликованные научные работы 

За 2024–2025 учебный год коллектив Научной школы опубликовал следующие научные 
статьи: подготовил следующие публикации: 

Galiakbarova, G., Khassenov, M., Omarova, E., Zharkenova, S., Berdiyarova, Z., & Saimova, S. 
«Effective Mechanisms of State-Legal Regulation in Higher Education: Analysis and 
Implementation Framework» (Эффективные механизмы государственно-правового 
регулирования в сфере высшего образования: анализ и основы внедрения ) // Emerging 
Science Journal, Vol 9, No 3 (2025), 1290-1314. DOI:10.28991/ESJ-2022-06-06-05. (Scopus, 
Q1, percentile – 90)  

Данное исследование анализирует, каким образом государственно-правовой контроль 
способствовал развитию высшего образования в Казахстане с использованием лучших 
правовых техник США, Великобритании, Германии и Франции. Казахстану необходимы 
сильная законодательная власть, экономическая подотчётность, институциональная 
независимость и академическая свобода для развития университетской системы и 
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глобальной конкуренции. Цель исследования — выработать государственно-правовую 
регулирующую структуру для университетов Казахстана на основе лучших мировых практик. 

В исследовании использованы панельные данные за 2000–2023 годы с применением ARDL-
подхода для оценки долгосрочных и краткосрочных эффектов законодательных и 
политических факторов на качество высшего образования. Тест остаточной коинтеграции 
Педрони подтверждает наличие долгосрочных равновесных взаимосвязей между 
переменными, а метод устойчивой регрессии наименьших квадратов позволяет 
анализировать страновые эффекты. Панельный ARDL-анализ показал, что жёсткий правовой 
контроль, государственные расходы на образование, научные исследования и разработки, а 
также мобильность студентов повышают качество высшего образования. Однако 
университетская автономия имеет неоднозначные долгосрочные эффекты: в краткосрочной 
перспективе академическая независимость снижает качество образования, тогда как 
студенческая мобильность оказывает положительное влияние. 

Результаты показывают, что государственные инвестиции в образование и мобильность 
студентов повышают качество высшего образования в Казахстане, но академическая 
свобода его снижает. В США качество образования улучшается благодаря строгому 
законодательному надзору, но ухудшается под воздействием государственных расходов на 
образование и университетской автономии. 

В рамках исследования была разработана модель LEGAF-EDU (Legal, Governance, Autonomy, 
and Funding for Higher Education Development — «Право, управление, автономия и 
финансирование для развития высшего образования»), являющаяся трансформационным 
инструментом для решения регуляторных задач Казахстана. Данная стратегия сочетает 
законодательный контроль с институциональной автономией для создания устойчивой и 
гибкой системы государственного управления, которая обеспечивает высокое качество 
образования и подотчётность государства. 

Исследование вносит вклад в развитие законодательства и политики, предлагая основанную 
на фактических данных реформу высшего образования в Казахстане. 

С полным текстом статьи можно ознакомиться по ссылке: 
https://www.ijournalse.org/index.php/ESJ/article/view/3155. 

Zhurunova M. «Issues of Providing Guarantees and Social Protection for EAEU Labour 
Migrants» (Вопросы обеспечения гарантий и социальной защиты трудовых мигрантов из 
стран ЕАЭС) // Access to Justice in Eastern Europe’ (2024) 7(4), P. 1-20 (Scopus, Q2). 

На сегодняшний день Евразийский экономический союз (далее – ЕАЭС) сформировал свой 
собственный рынок труда, однако в нынешних международных условиях сохраняются 
проблемы, связанные с обеспечением охраны здоровья мигрантов и их доступом к 
трудоустройству. В эпоху цифровизации существует потребность в улучшении доступа 
работников к системам социальной защиты и медицинского обеспечения. 

Актуальность данной научной статьи заключается в наличии проблемных вопросов, 
связанных с тот факт, что многие мигранты не зарегистрированы и не имеют документов, 
защищающих их юридически и финансово; такая ситуация способствует развитию 
неформальной занятости и низкому уровню доходов. 

В исследовании рассматривались вопросы свободного передвижения и предоставления 
трудовых и социальных гарантий трудовым мигрантам в ЕАЭС и сравнивалось их положение 
в ЕС. Также был проведен опрос трудовых мигрантов в странах ЕАЭС, в ходе которого были 

https://www.ijournalse.org/index.php/ESJ/article/view/3155
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опрошены работники сферы образования, здравоохранения и различных частных секторов. 
Данная статья основана на результатах этого исследования. 

В этой статье были рассмотрены проблемы в обеспечении гарантий и социальной защиты в 
странах ЕАЭС трудовые мигранты. В нем предлагались усовершенствования механизмов 
правового регулирования и излагались рекомендации по улучшению и расширению 
возможностей для свободного передвижения при более эффективной защите социальных и 
трудовых прав мигрантов в ЕАЭС.  

Данное исследование подчеркивает необходимость организации безопасной трудовой 
миграции, предоставления трудовым мигрантам полного доступа к цифровым сервисам, 
совершенствования системы профессионально-технического образования в соответствии с 
требованиями рынка труда, а также разработки и внедрения единой системы обеспечения 
безопасности работников и их семей. Успешная адаптация в принимающей стране 
определена как критический фактор как для трудовых мигрантов, так и для их семей. 

В статье дается рекомендация о добавлении в Договор о ЕАЭС специальной главы, которая 
позволила бы всесторонне рассматривать трудовые и социальные права, а также их 
гарантии. 

С полным текстом статьи можно ознакомиться по ссылке: https://ajee-journal.com/issues-of-
providing-guarantees-and-social-protection-for-eaeu-labour-migrants.  

Лютов Н.Л. Свобода объединения в Казахстане: есть ли надежда на сближение с 
международными трудовыми стандартами? // Право и государство, №4, 2024. С. 43-53. 
DOI: 10.51634/2307-5201_2024_4_43. 

В настоящее время Казахстан относится к одной из наиболее критикуемых в мире стран с 
точки зрения соблюдения международных трудовых стандартов в сфере свободы 
объединения, права на ведение коллективных переговоров, разрешения коллективных 
трудовых споров и права на забастовку. Это наносит существенный ущерб международному 
престижу государства.  

Однако гораздо более важно то, что трудящиеся Казахстана фактически не могут законным 
образом эффективно разрешать свои конфликты с работодателями, что приводит к 
ухудшению их положения, накоплению конфликтного потенциала в обществе, политизации 
социально-трудовых конфликтов и росту социальной нестабильности.  

В статье рассматриваются конкретные несоответствия норм национального 
законодательства Республики Казахстан требованиям международных трудовых стандартов 
в сфере свободы объединения, формулируются выводы о причинах существующего 
положения вещей. 

Приводится информация о работе Научной школы трудового права Университета имени М.С. 
Нарикбаева, Maqsut Narikbayev Institute for Networking and Development (MIND) в 
сотрудничестве с Международной организацией труда и Проектным офисом Сената РК по 
выработке предложений о доработке казахстанского законодательства с целью 
минимизации несоответствий норм коллективного трудового права Казахстана 
требованиям международных трудовых стандартов. 

Сделан прогноз в отношении перспектив реализации сформулированных предложений с 
учетом текущей политико-правовой ситуации в стране. 

С полным текстом статьи можно ознакомиться по ссылке: 
http://repository.kazguu.kz/handle/123456789/2220.  

https://ajee-journal.com/issues-of-providing-guarantees-and-social-protection-for-eaeu-labour-migrants
https://ajee-journal.com/issues-of-providing-guarantees-and-social-protection-for-eaeu-labour-migrants
http://repository.kazguu.kz/handle/123456789/2220
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Хасенов М.Х., Канаткызы М. Правовое обеспечение защиты работников от стресса на 
рабочем месте: сравнительно-правовое исследование // Право и государство, № 2 (107), 
2025. С. 75-88. DOI: 10.51634/2307-5201_2025_2_75 

Актуальность темы обусловлена влиянием психосоциальных факторов на здоровье 
работников и отсутствием необходимого правового регулирования данных аспектов 
трудовых отношений в казахстанском законодательстве. Предмет исследования составляют 
международные стандарты, нормативные правовые акты и судебная практика, а также 
доклады международных организаций и научных институтов, публикации ученых и 
экспертов.  

Цель работы заключается в формировании научно обоснованных рекомендаций по 
правовому обеспечению психологического здоровья работников. В рамках проведенного 
исследования использованы сравнительно-правовой и формально-юридический методы, 
методы контент-анализа и анализа судебной практики. Новизна работы состоит в 
сопоставлении казахстанского трудового права с международными стандартами и 
передовой зарубежной практикой.  

В результате исследования авторами предложено закрепить в Трудовом кодексе РК принцип 
обеспечения права работника на уважение и защиту своего достоинства в сфере труда, а 
также включить право работника на уважение достоинства. Кроме того, обосновано 
дополнение перечня профессиональных заболеваний умственными и поведенческими 
расстройствами, включающими посттравматический стресс, как это предусмотрено в 
Рекомендации МОТ №194 «О перечне профессиональных заболеваний, уведомлении о 
несчастных случаях и их регистрации». Необходимо адаптировать и расширить понятийный 
аппарат, закрепленный в Трудовом кодексе РК, включив в него такие понятия, как «здоровье 
работника» «психосоциальные риски», «стресс на рабочем месте» и «переработка» 
(которую следует отличать от сверхурочной работы). Эти понятия должны получить чёткое 
правовое определение, что позволит регулировать вопросы защиты работников от 
психосоциальных рисков на законодательном уровне. 

С полным текстом статьи можно ознакомиться по ссылке: 
https://km.mnu.kz/pdf/release/№%202%20(107),%202025.pdf.  

Комекова А.К., Жаксыбекова Ф.С. жасанды интеллект технологияларының платформалық 
жұмыспен қамтуға әсерінің құқықтық реттелуі (Правовое регулирование воздействия 
технологий искусственного интеллекта на платформенную занятость) // Материалы 
международной научно-практической конференции на тему «Конституция Республики 
Казахстан – правовая основа безопасного, стабильного и устойчивого развития 
Казахстана». Алматы: «Қазақ университеті», 2024. 

Статья посвящена анализу правового регулирования воздействия технологий 
искусственного интеллекта на платформенную занятость. В условиях цифровизации 
трудовой сферы всё более актуальным становится использование алгоритмов для принятия 
кадровых и управленческих решений. Однако этот процесс сопровождается ростом рисков, 
связанных с уязвимостью работников, чрезмерным цифровым контролем со стороны 
работодателей и возможными проявлениями дискриминации. Недостаточность 
информации о принципах работы алгоритмов затрудняет оценку законности принимаемых 
решений, снижает уровень защищённости работников и ограничивает реализацию их 
трудовых прав. Алгоритмический менеджмент усиливает власть работодателя, нарушая 
баланс интересов в трудовых отношениях. В то же время цифровые трудовые платформы 
обладают значительным потенциалом для расширения доступа к занятости, особенно для 
женщин, молодёжи, мигрантов и людей с инвалидностью, а также предоставляют 
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предприятиям новые возможности в условиях глобализации. Недостаточное правовое 
регулирование платформенного труда создаёт риски социальной незащищённости 
работников. В связи с этим перед государствами стоит задача выработки эффективных 
правовых механизмов, обеспечивающих социальную защиту, устойчивый экономический 
рост и баланс интересов между работниками платформ и бизнес-моделями компаний. 
Принятие Международной организацией труда решения о включении вопроса достойного 
труда в платформенной экономике в повестку 113-й Международной конференции труда 
подчёркивает актуальность рассматриваемой проблемы.  

Журунова М.К. Жасанды интеллектінің ЕАЭО мүше мемлекеттерінің еңбек саласында 
алатын орны туралы мәселелер (Вопросы о роли искусственного интеллекта в сфере 
труда государств-членов ЕАЭС) // Вестник Института законодательства и правовой 
информации РК, №4(79), 2024. С. 289–299. 

В научной статье рассматриваются вопросы взаимосвязи искусственного интеллекта и сферы 
труда, а также подлежащие регулированию в сфере труда путем его анализа в рамках 
государств-членов ЕАЭС.  

Развитие систем искусственного интеллекта приводит к устареванию и исчезновению 
многих рабочих мест и профессий, влияет на появление новых профессий. По мере развития 
цифровизации многие отрасли будут роботизированы, а рабочие места, требующие 
физического труда, могут быть ликвидированы. Поэтому среди государств-членов ЕАЭС 
необходимо ограничить в трудовом законодательстве работу, возлагаемую на роботов, 
урегулировать подготовку трудовых стандартов, обеспечивающих их взаимодействие с 
людьми, урегулировать трудовое законодательство. 

Целью научной статьи является определение места искусственного интеллекта в сфере труда 
государств-членов ЕАЭС, изучить, как он реализуется в правоприменительной практике, и 
сделать авторские выводы. При этом изучить место искусственного интеллекта в сфере труда 
и зарубежную практику его правового регулирования, а также рассмотреть возможность его 
использования в национальном законодательстве государств-членов ЕАЭС с привязкой к 
нормам Договора о ЕАЭС. Следует ли уклоняться от использования искусственного 
интеллекта или, напротив, можно улучшить экономику страны, эффективно применяя его 
технологии? Делается заключение о целесообразности использования искусственного 
интеллекта для повышения квалификации работников как на национальном, так и на 
международном уровнях, а также для выявления факторов, способствующих эффективным 
изменениям в трудовых отношениях. 

С полным текстом статьи можно ознакомиться по ссылке: 
https://cyberleninka.ru/article/n/zhasandy-intellektini-eaeo-m-she-memleketterini-e-bek-
salasynda-alatyn-orny-turaly-m-seleler. 

2.2.2. Подготовленные для публикации научные и учебные работы  

За 2024–2025 учебный год коллектив Научной школы подготовил следующие научные и 
учебные публикации: 

Лютов Н.Л. Учебник «Международное трудовое право» (52 п.л.)  

Учебник подготовлен для проведения занятий по курсу «Международное трудовое право» 
в высших учебных заведениях. Он ориентирован на сопоставление международных 
трудовых стандартов и национального трудового права государств региона Центральной 
Азии и Восточной Европы. 

https://cyberleninka.ru/article/n/zhasandy-intellektini-eaeo-m-she-memleketterini-e-bek-salasynda-alatyn-orny-turaly-m-seleler
https://cyberleninka.ru/article/n/zhasandy-intellektini-eaeo-m-she-memleketterini-e-bek-salasynda-alatyn-orny-turaly-m-seleler
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Этот учебник основан на опыте преподавания спецкурсов «Международное трудовое 
право» и «Международно-правовое регулирование труда», общих курсов трудового права в 
течение двух десятилетий сначала в России – в Московском государственном юридическом 
университете имени О.Е. Кутафина (МГЮА) и НИУ «Высшая школа экономики (НИУ ВШЭ), а 
позже – в Казахстане, в Университете имени М.С. Нарикбаева (Maqsut Narikbayev University, 
MNU).  

Основу «классического» международного трудового права составляют, прежде всего, 
международные трудовые стандарты, принимаемые Международной организацией труда 
(МОТ) начиная с 1919 г. Однако современное международное трудовое право намного шире 
и выходит далеко за пределы актов МОТ. Оно включает в себя как элементы международ-
ного публичного права (акты ООН, региональных международных объединений, двусторон-
ние соглашения в сфере труда и др.), так и элементы и нормы, не укладывающиеся в тради-
ционное дуалистическое разделение права на международное и национальное – междуна-
родные рамочные соглашения, социальная маркировка, стандарты GSP, генеральные си-
стемы торговых преференций и т.д.  Без хотя бы общего охвата этих «нетрадиционных» эле-
ментов международного трудового права его понимание было бы неполным.  

Первый раздел учебника (главы 1–5) посвящен общей части международного трудо-
вого права: в первой главе рассматриваются общие концептуальные подходы к отраслевой 
принадлежности, предмету, системе и структуре международного трудового права; вторая 
глава дает представление об основных исторических этапах международного трудового 
права и современных вызовах, стоящих перед ним; третья, четвертая и пятая главы посвя-
щены субъектам, источникам международного трудового права, а также системе контроля 
за применением международных трудовых стандартов. 

Международная организация труда особо выделяет пять основополагающих принци-
пов и прав в сфере труда, каждый из которых заслуживает подробного изучения. Этим осно-
вополагающим принципам и права посвящен второй раздел учебника (главы 6–10). Помимо 
этого, МОТ выделяет так называемые приоритетные или управляющие стандарты – о свя-
занных с ними нормах говорится в разделе 3 (главы 11–12). Другие международные трудо-
вые стандарты, среди которых также содержатся жизненно важные трудовые права (рабо-
чее время, заработная плата, неприкосновенность частной жизни трудящихся и др.) рассмот-
рены в разделе 4 (главы 12–17).   

Учебник построен на сопоставлении международных трудовых стандартов с нацио-
нальным законодательством и практикой настолько полно, насколько это возможно сделать 
в рамках одного учебного курса. В качестве примеров приводятся положения национального 
права экономически и социально развитых стран, либо особенно яркие и резонансные слу-
чаи, касающиеся отдельных стран, показывающие, как работают (или не работают) между-
народные трудовые стандарты в отдельных государствах. Однако особое внимание с точки 
зрения сравнительно-правовых примеров уделяется законодательству и практике русско-
язычного региона – постсоветских стран, именуемых МОТ «регион Восточной Европы и Цен-
тральной Азии», поскольку аудитории этих стран и предназначается этот учебник. 

Особую трудность и, одновременно, интерес при изучении международного трудо-
вого права составляет его межотраслевой характер. Он проявляется, во-первых, в чисто юри-
дической плоскости: для понимания международных трудовых стандартов необходимо по-
нимать международное публичное право и, одновременно, трудовое право своей страны, а 
также основы трудового права зарубежных стран. Во-вторых, необходимо понимание меж-
дисциплинарного контекста: как реализуются и насколько осмысленны международные тру-
довые стандарты в разных странах с учетом политического контекста, развития рынка труда, 
экономики, ситуации в обществе, культурных традиций. Именно такой подход позволяет по-
нять международное трудовое право как один из важнейших регуляторов жизни людей. 



20 

Lyutov N., Khassenov M., Voitkovska I. “Is International Pressure Effective in Promoting the 
Trade Union Rights? The Case of Kazakhstan” (Лютов Н.Л., Хасенов М.Х., Войтковская И.В. 
Эффективно ли международное давление для продвижения профсоюзных прав? Пример 
Казахстана) 

Практика международного давления с целью продвижения международных трудовых 
стандартов в странах, испытывающих значительные проблемы с их применением, широко 
распространена. Однако не совсем ясно, насколько эффективным может быть это давление 
и какие факторы влияют на его эффективность. 

Казахстан может служить интересным примером для анализа эффективности 
международного давления в продвижении свободы объединений. В 2014–2015 г. в 
Казахстане был проведен ограничительный пересмотр трудового законодательства в целом 
и коллективного трудового права в частности. В 2019 году Казахстан был осужден в 
резолюции Европейского парламента по правам человека. Федерация профсоюзов США, 
AFL-CIO, призвала правительство США приостановить применение Всеобщей системы 
торговых преференций для Казахстана.  

В настоящее время в этой стране обсуждается крупномасштабная реформа коллективного 
трудового права, основанная на рекомендациях МОТ и техническом сотрудничестве между 
МОТ и Правительством Казахстана. 

В статье оценивается влияние международного давления на правительство страны в этой 
области. Кроме того, проводится анализ продолжающейся в настоящее время дискуссию о 
законодательных ограничениях свободы объединения и ведения коллективных 
переговоров. 

В заключении выделяются основные факторы, влияющие на возможности приведения 
национального коллективного трудового права в соответствие с международными 
трудовыми стандартами, а также условия, которые должны быть соблюдены для того, чтобы 
изменения стали реальными. Мы также определяем области коллективного трудового 
права, которые имеют больший потенциал для реформирования под международным 
политическим давлением. Ситуация в Казахстане показывает, что международное давление, 
направленное на приведение национального законодательства и практики в соответствие с 
международными трудовыми стандартами в отношении прав профсоюзов, само по себе не 
может привести к существенным изменениям. Без внутренней поддержки это может 
привести лишь к косметическим изменениям в законодательстве без решения основных 
проблем. 

Лютов Н.Л. “Минимальная заработная плата: международные трудовые стандарты и 
правовое регулирование в государствах ЕАЭС”  

В статье проводится анализ того, в какой степени международные нормы, касающиеся 
стандартов минимальной заработной платы (МЗП) и содержащиеся в ключевых актах о 
правах человека: Всеобщей декларации прав человека 1948 г. , Международном пакте об 
экономических, социальных и культурных правах 1966 г. и Уставе Международной 
организации труда (МОТ), а также в Конвенции МОТ 1970 г. об установлении минимальной 
заработной платы с особым учетом развивающихся стран (№131), реализуются в пяти 
государствах ЕАЭС (Армении, Беларуси, Казахстане, Кыргызстане и России). 

Сформулирован вывод о том, что толкование различных международных трудовых 
стандартов, касающихся МЗП, представляет собой взаимосвязанную систему актов 
контрольных органов различных международных организаций, а право человека на 
заработную плату, обеспечивающую достойный уровень жизни для самого работника и его 
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семьи, сформировалось в качестве универсального права человека. Закрепленное в Хартии 
социальных прав и гарантий граждан независимых государств 1994 г. положение о том, что 
прожиточный минимум может временно, на период преодоления острых кризисных 
явлений в экономике, характерных для 1990-х гг., быть использован в качестве ориентира 
для МЗП, постепенно трансформировалось в политике государств ЕАЭС в самодостаточный 
ориентир в отношении МЗП. Такая политика не соответствует международным трудовым 
стандартам МЗП. 

Продемонстрировано, что все пять государств ЕАЭС имеют достаточные возможности для 
существенного увеличения МЗП. Доказывается, что возражения противников повышения 
МЗП, связанные с рисками роста безработицы, снижения уровня формализации экономики, 
производительности труда, а также недостаточных финансовых возможностей государства, 
не имеют под собой оснований в контексте современных условий стран ЕАЭС. 

Хасенов М.Х. Проблемы применения законодательства Казахстана о выдворении 
мигрантов в контексте противодействия торговле людьми 

В статье приводятся результаты исследования законодательства и правоприменительной 
практики выдворения мигрантов за пределы Казахстана с учетом международных 
стандартов в области прав человека и практики зарубежных государств. Особый акцент в 
работе сделан на проблеме противодействия торговле людьми, с которой связан вопрос 
выдворения мигрантов. Автором приводится анализ правовой статистики по применению 
выдворения как уголовного наказания, административного выдворения как 
административного взыскания и выдворения по заявлениям органов внутренних дел в 
порядке гражданского процессуального законодательства, а также анализ нормативных 
правовых актов, регулирующих соответствующие виды выдворений, на предмет 
соответствия международным обязательствам Республики Казахстан.  

В статье обосновывается необходимость совершенствования системы выдворения 
мигрантов. В частности, необходимо ввести специальный тест на предмет наличия 
признаков торговли людьми в процедуры рассмотрения дел о выдворении, устранить 
барьеры для обжалования мигрантами судебных актов о выдворении, а также 
детализировать разъяснение судебной практики. 

Томашевский К.Л., Хасенов М.Х. Работа посредством цифровых платформ занятости: 
новое в законодательстве, правовой доктрине и перспективы урегулирования 

Цель статьи – на основе сравнительно-правового анализа нововведений в правовом 
регулировании отношений в сфере применения труда посредством цифровых платформ 
занятости выработать предложения по комплексному законодательному регулированию, 
приемлемому в рамках государств – членов Евразийского экономического союза (далее – 
ЕАЭС). Методы научного исследования: общенаучные (диалектический, анализа, синтез, 
логические приемы), специальные (сравнительно-правовой, формально юридический и 
др.). Наиболее широко использован сравнительно-правовой метод в рамках сравнения 
моделей платформенной занятости, основанных на праве Европейского Союза и 
законодательстве о занятости и трудовом законодательстве государств – членов ЕАЭС.  

Результаты, полученные в рамках научного исследования, выражаются в ряде теоретических 
выводов и практических рекомендаций, нацеленных на гармонизацию трудового 
законодательства и законодательства о занятости государств – членов ЕАЭС и Содружества 
независимых государств (далее – СНГ) с учетом опыта стран Европейского Союза. Научная 
новизна выражается в том, что авторы, опираясь на предшествующие разработки 
зарубежных и отечественных ученых-юристов, пытаются обосновать предпочтительность 
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трудоправовой модели регулирования платформенной занятости взамен доминирующей в 
настоящее время в России и Казахстане цивилистической модели. Применительно к 
природе платформенной занятости автором выделены три группы сущностных признаков, 
отличающих ее от других форм нетипичной занятости.  

В статье дается критическая оценка недавним изменениям в Трудовом и Социальном 
кодексе Казахстана, принятым и вступившим в силу в 2023 году. Практическая значимость 
статьи выражается в возможном учете содержащихся в ней рекомендаций при разработке 
модельного закона СНГ о платформенной занятости, а также при совершенствовании 
законодательства о занятости в отдельных государствах – членах ЕАЭС. Специальные нормы 
права, касающиеся платформенных занятых, следует включить в законодательство о труде, 
о занятости и об охране труда, чтобы минимально гарантировать их право на здоровые и 
безопасные условия труда, а также некоторые иные социально-экономические права, что 
позволит обеспечить системность регулирования данных отношений, учитывающую 
многообразие цифровых платформ занятости, функционирующих в мире. 

Хасенов М.Х. Платформенная экономика и рынок труда: как обеспечить защищенность 
трудящихся // глава в книге «35 вопросов о будущем человечества, Центральной Азии и 
Казахстана. Под ред. Д.Сатпаева и А.Чеботарева. Алматы. - 752 с. Глава М.Х. Хасенова 
посвящена анализу феномена платформенной занятости как ключевого элемента 
современной цифровой экономики. Автор рассматривает основные преимущества и 
уязвимости данного вида занятости, акцентируя внимание на проблеме правового статуса 
работников цифровых платформ.  

В центре внимания находятся проблемы правового статуса платформенных работни-
ков, чьи трудовые отношения остаются неформализованными и зачастую определяются в 
гражданско-правовой плоскости. Особое внимание уделяется локальным платформам 
(такси, доставка), где уязвимость работников выражается в отсутствии трудовых гарантий, 
социальной защиты, права на объединение и коллективные переговоры. Анализируются 
риски алгоритмического управления, информационной асимметрии, неоплачиваемого ра-
бочего времени и безопасности труда. 

На основе анализа судебной практики и зарубежного законодательства показаны кри-
терии признания трудовых отношений в платформенной занятости, а также тенденции фор-
мирования новых стандартов регулирования. Автор подробно рассматривает историческую 
Директиву ЕС 2024 года об улучшении условий труда платформенных работников, опыт Ита-
лии, Испании, Франции и других стран, а также инициативы МОТ, вынесенные на повестку 
Конференции труда 2025 года. 

В главе обосновывается необходимость перехода к человекоориентированному под-
ходу, обеспечивающему баланс между интересами работников и бизнес-моделью цифро-
вых компаний. Автор подчеркивает значимость внедрения универсальных стандартов, кото-
рые позволят минимизировать социальные риски и трансформировать платформенную эко-
номику в устойчивый источник достойной занятости. 

 

 

 

За каждым текстом стоит личность ученика и наставника  
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2.3.  Написание диссертаций PhD 

2.3.1. Айбар Сейдимбек, диссертация PhD «Процессуально-правовой механизм раз-
решения трудовых споров: проблемы и перспективы развития».  Научные консуль-
танты – М.Х. Хасенов, проф. Т. Давулис (Вильнюсский университет). Стадия 
готовности диссертации – 100%. 

Отправной точкой в исследовании стал 
вопрос о том, что существующий в Казах-
стане процессуально-правовой механизм 
разрешения трудовых споров не в полной 
мере соответствует реалиям времени и 
нуждается в комплексном совершенство-
вании. Это обусловлено как объектив-
ными изменениями в сфере труда, так и 
юридико-практическими сложностями 
применения действующего законода-
тельства.  

В диссертации определены сущность, 
структура, принципы и ключевые эле-
менты данного механизма, включая пра-
вовой статус субъектов, особенности до-
казывания и роль оценочных понятий. 
Разработаны прикладные предложения 
по совершенствованию законодательства 
и правоприменительной практики, 
направленные на повышение эффектив-
ности и доступности юстиции для всех 
участников трудовых правоотношений, с 
учетом национальных особенностей и 
международного опыта. Проанализиро-
ваны проблемы применения оценочных 
понятий в судебном процессе. Отдельное 
внимание уделено специфике рассмотре-
ния отдельных категорий трудовых спо-
ров. 

Структура процессуально-правового механизма разрешения трудовых споров, по мнению 
автора, должна включать в себя следующие составляющие: 1) принципы рассмотрения тру-
довых споров; 2) компетенция суда при разрешении трудовых споров; 3) состав суда и поря-
док отводов; 4) состав участников процесса, их права и обязанности; 5) процессуальное со-
участие в трудовых спорах; 6) процессуальная дееспособность; 7) процессуальные сроки их 
рассмотрения; 8) доказательства и доказывания. 

Проанализировав круг субъектов трудовых процессуальных отношений, автор приходит к 
выводу, что он достаточно широк и разнообразен, поскольку, по аналогии с гражданским 
процессом, к ним следует относительной всех лиц, принимающих участие в рассмотрении 
дела, а также юрисдикционный орган, рассматривающий возникшее трудовое расхождение. 
Проведенный анализ субъектов трудовых процессуальных отношений позволил автору клас-
сифицировать их по нескольким основаниям, а именно: 1) по количественному признаку - 

А. Сейдимбек 
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на индивидуальные и коллективные; 2) по степени процессуальной значимости - на обяза-
тельные и факультативные. 

Теоретическим итогом диссертации представляются разработанные авторские определения 
понятия «трудовые споры» и их классификации, понятия «процессуально-правовой меха-
низм разрешения трудовых споров» и его особенностей; института представительства в тру-
довом процессуальном праве, процессуальных гарантий защиты трудовых прав работников. 

Практическим итогом исследования стали разработанные рекомендации по реформирова-
нию процессуально-правового механизма разрешения трудовых споров в РК.  С целью устра-
нения выявленных в ходе исследования других недостатков предложен концептуально но-
вый процессуально-правовой механизм разрешения трудовых споров в Казахстане, преду-
сматривающий: 

1) совершенствование системы разрешения трудовых споров путем дополнения ГПК РК еще 
одной главой, регулирующей особенности рассмотрения трудовых споров в судах, 

2) изменение Нормативного постановления Верховного суда РК «О некоторых вопросах при-
менения судами законодательства при разрешении трудовых споров», в котором необхо-
димо предусмотреть подробное описание всех составляющих процессуально-правового ме-
ханизма разрешения трудовых споров, 

3) внедрение дифференцированной модели сроков исковой давности в регулировании ин-
дивидуальных трудовых споров. В частности, следует предусмотреть расширение срока ис-
ковой давности до трех лет по спорам, связанным с взысканием начисленной, но не выпла-
ченной заработной платы, компенсацией за неиспользованный отпуск, а также иными де-
нежными обязательствами, возникающими из трудового договора, 

4) обеспечение доступа к информации о причинах возникновения и порядок решение трудовых 
споров. 

2.3.2. Илона Владимировна Войтковская, диссертация PhD на тему «The termination 
of the employment contract by mutual agreement. A comparative study on possibilities and 
limitations» (Расторжение трудового договора по соглашению сторон. Сравни-
тельное исследование возможностей и ограничений). Научные консуль-
танты – Н.Л. Лютов, проф. Б. тер Хаар (Университет Грёнингена). Стадия 
готовности диссертации – 90%. 

В диссертации исследуется проблематика применения принципа свободы договора при рас-
торжении трудового договора по соглашению сторон.  

Отправной точкой в исследовании стал вопрос о принципиальной применимости к увольне-
ниям по соглашению сторон международных трудовых стандартов, разработанных в отно-
шении увольнений по инициативе работодателя, а также механизм реализации этих стан-
дартов на практике с учетом особенностей увольнений по взаимному согласию. 

Проблема увольнений по соглашению сторон изучена на примере трудового права Респуб-
лики Казахстан, а также на примере других правовых систем, правовое инструменты которых 
Казахстан заимствует и внедряет в закон и практику.  

В диссертации исследованы фундаментальные подходы к вопросам о том, каким образом 
реализуется принцип свободы договора в вопросах, связанных трудовыми отношениями, 
точнее с их взаимным прекращением в исследуемых странах.  
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Выявлены такие способы реализации, как «полная свобода договора» (подход Казахстана) в 
вопросах увольнений по соглашению сторон, широкая свобода договора, ограниченная кон-
цепцией недопустимости извлечения дополнительной выгоды из трудовых отношений (при-
мер России), ограниченная законом свобода сторон расторгать трудовой договор тогда, ко-
гда им это необходимо (пример Франции), широкая свобода сторон трудового договора, 
ограниченная принципами контрактного и трудового права (США), а также свобода работ-
ника и работодателя, существенно ограниченная  принципами  взаимности и добросовест-
ности (пример Великобритании).  

Дополнительно исследованы наиболее распространенные правовые механизмы достиже-
ния баланса интересов сторон трудовых отношений при увольнении по соглашению сторон: 
выходные пособия, золотые парашюты, условия о неконкуренции или конфиденциальности, 
отказ от прав, отпуск в саду. Достигнут вывод о том, что во всех исследуемых странах, кроме 
Казахстана, свобода сторон трудового договора прекращать трудовые отношения «на своих 
условиях» ограничивается как законом, так и судебной практикой. В тех странах, где допус-
кается широкая автономия сторон договора, существует достаточно мощная «инфраструк-
тура» доктринально обоснованных правовых принципов, с помощью которой поддерживает 
баланс между тем, чего хотят достигнуть стороны трудовых отношений, а также интересами 
тех, на право которых влияет исполнение таких соглашений.  

Теоретическим итогом диссертации представляются выводы о том, какие правовые прин-
ципы и правовые инструменты действительно способствуют достижению баланса интересов 
сторон трудовых отношений при увольнении по соглашению сторон, какие из них суще-
ствуют в трудовом праве Казахстана, но требуют доработки, а какие – полного исключения 
из закона и практики, как неэффективные, несбалансированные, способствующие массовым 
злоупотреблениям. 

Практическим итогом исследования стали предложения по корректировке трудового зако-
нодательства Республики Казахстан, направленной на обеспечение реального баланса сил 
при увольнении по соглашению сторон. Также разработаны предложения для судей по во-
просам проверки спорных увольнений по соглашению сторон на предмет соблюдения их 
принципам трудового права, а не только формальным рамкам закона. Для работодателей и 
работников предлагается разработанная политика по вопросам увольнений по соглашению 
сторон, основанная на прозрачном и добросовестном применении норм закона, принципов 
трудового права, а также ориентированная на достижение экономической стабильности в 
той местности, где увольнения по соглашению сторон носят массовый характер и влияют на 
рынок труда наравне с коллективными увольнениями. 

2.3.3. Мереке Конысхановна Журунова, диссертация PhD «Право на осуществление 
трудовой деятельности в ЕАЭС» Научные консультанты – Н.Л. Лютов, проф. 
С.Ю. Головина (УрГЮУ имени С.С. Алексеева). Стадия готовности диссерта-
ции – 70%.  

В диссертации исследуются концептуальные основы права на осуществление трудовой дея-
тельности как целостной юридической категории. С учетом региональной специфики 
Евразийского экономического союза (ЕАЭС) проводится анализ международно-правовых 
подходов к реализации права на обеспечение трудовой деятельности, причем особый ак-
цент в исследовании делается на уязвимом статусе трудящихся-мигрантов.  

Теоретически разрабатывается концепция правового механизма реализации права на осу-
ществление трудовой деятельности применительно к евразийскому региону. 
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В диссертации проводится исследование правовых и институциональных основ трудовой де-
ятельности в рамках евразийской экономической интеграции, включая исследование ста-
новления и развития единого рынка труда ЕАЭС и формирования институциональной основф 
регулирования трудовой миграции между пятью государствами-членами Евразийского эко-
номического союза. 

Осуществлена общая правовая оценка перспектив совершенствования механизма реализа-
ции права на осуществление трудовой деятельности в рамках ЕАЭС. 

 Диссертация содержит сравнительно-правовой анализ реализации права на осуществление 
трудовой деятельности в государствах ЕАЭС, включая механизмы защиты трудовых прав ра-
ботников стран ЕАЭС; институциональное и правовое обеспечение занятости населения в 
каждом из государств-членов ЕАЭС, а также дается оценка перспектив выработки гармони-
зированного подхода ЕАЭС к правовой политике в области занятости. 

С учетом проведенного исследования и с опорой на исследования других авторов, диссер-
тация М.К. Журуновой содержит предварительную оценку перспектив и приоритетных 
направлений гармонизации трудового законодательства в государствах ЕАЭС. 

2.3.4. Диссертации PhD на ранних стадиях работы 

В Научной школе еще три докторантки пишут свои диссертации PhD, посвященные пробле-
матике трудового права: 

• Карина Сабырова, тема диссертации – «Влияние искусственного интеллекта на право-
вое регулирование трудовых отношений»,  

• Айгерим Асемгалиева, тема диссертации – «Правовой статус корпоративных актов» 
• Мадина Канаткызы – поступила в докторантуру в августе 2025 г., предварительно за-

планировала написание диссертации, посвященной дискриминации в сфере труда. 

Все три диссертации будут готовиться под научным руководством М.Х. Хасенова. О продви-
жении в работе над диссертационными исследованиями информация будет предоставлена 
в отчетах об исследовательской деятельности Научной школы трудового права за последу-
ющие годы. 

2.4. Участие и организация мероприятий в MNU 

Проведение серии мероприятий Labour Law Days in MNU (1–17 октября 2024 г.). 
Мероприятия labour Law Days включали: 

• Воркшоп Н.Л. Лютова на тему: «Наиболее перспективные направления приведения 
трудового права Казахстана в соответствие с международными трудовыми 
стандартами».  

• Воркшоп М.Х. Хасенова «Проблемы правового регулирования деятельности частных 
агентств занятости в Казахстане в контексте международных стандартов. 

• Круглый стол на тему: "Подходы к правовому регулированию трудовой сферы в эпоху 
искусственного интеллекта» (на базе MIND) 

• Воркшоп И.А. Филиповой (ННГУ имени Н.И. Лобачевского, РФ) на тему «Искусственный 
интеллект и международное право - 2024»  

• Воркшоп И.В. Войтковской на тему «Право на AI": разработка правил использования AI 
студентами и преподавателями посредством производственной демократии».  
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• Воркшоп М.К. Журунововй на тему «ЕАЭО мүше мемлекеттерінде еңбек көші қоны 
мәселелері» («Вопросы трудовой миграции в государствах-членах ЕАЭС»).  

В 1 семестре 2024–2025 учебного года уже второй год подряд Научная школа трудового 
права представляла исследовательские наработки студентов бакалавриата в рамках про-
граммы PBL (Project-based learning). Более двадцати студентов подготовили исследователь-
ские работы по трудовому праву, которые были успешно защищены 13 декабря 2024 года 
на MNU Law School Showcase 2024. Презентация студентов И. Андрейчикова и И. Раманку-
лова на тему «Проблемы регулирования труда судей» (научный руководитель – М.Х. Хасе-
нов) заняла третье место среди более чем 100 исследовательских проектов. 

 

В течение учебного года 
Научная школа органи-
зовала также следую-
щие научные мероприя-
тия: 

• Лекция в рамках 
международной летней 
школы MNU на тему: 
«Kazakhstani labour law 
transition from planned 
to market economy: are 
international standards 
met?» (Н.Л. Лютов, 
сентябрь 2024 г.); 

• Круглый стол 
«Проблемы трудового 
арбитража в 

Казахстане» - с привлечением представителей государственных органов, профсоюзов и 
объединений работодателей – 19.02.2025 (на базе MIND) (основной состав Научной 
школы);  

Круглый стол "Подходы к правовому регулированию трудовой сферы в 
эпоху искусственного интеллекта» 7 октября 2024 г. 
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• проведение лекции-дискуссии с магистрантами курса Е.Л. Бабаджанян Цивилистические 
доктрины в праве» на тему «Доктрина трудового 
договора» – 25.11.2024 г. (М.Х. Хасенов) и «на тему 
«Цивилистические доктрины и трудовое право» – 
13.12.2024 г. (Н.Л. Лютов); 

• Performance Workshop «Перспективы ратификации 
Казахстаном Конвенции МОТ о минимальной 
заработной плате» - 08.05.2025 (Н.Л. Лютов); 

• Performance Workshop «Выработка эффективной 
политики в области противодействия дискриминации 
в Казахстане» - 14.05.2025 (М.Х. Хасенов); 

• Открытый workshop "Исследовательская деятельность 
научной школы трудового права MNU: вызовы, 
достижения и перспективы" – на базе и совместно с 
MIND 12.05.2025 – профессора Научной школы; 

• Международный круглый стол «Kazakhstan and Canada 
as Important Hubs for Global and Regional Migration. 
Exchange of Experiences in Managing Migration» - 
28.05.2025 г. – на базе MIND (Н.Л. Лютов, М.Х. 
Хасенов).  

Есть авторитеты, но нет иерархий 

2.5. Продвижение исследовательских достижений Научной школы на внеш-
них площадках; развитие академических связей с научным и экспертным со-
обществом 

Работа по продвижению исследовательских достижений Научной школы трудового права 
MNU и развитию академических связей с экспертным сообществом в 2024-2025 г. включала 
следующие мероприятия: 

• Презентация результатов анализа соответствия законодательства и практики Пакистана 
требованиям Конвенции МОТ 2019 г. о насилии в сфере труда (№190) социальным 
партнерам Пакистана (Н.Л. Лютов совм. с И.В. Войтковской) – 20.08.2024 г.; 

• Участие в Международной научно-практ. конференции РНИИОТ с участием Ген. 
директора МОТ «Экономика знаний и социально-трудовая сфера в эпоху искусственного 
интеллекта» – 09.09.2024 (Н.Л. Лютов, М.Х. Хасенов, И.В. Войтковская); 

• Участие в Международной научно-практ. Конференции «Скобелкинские чтения», ОмГУ 
(РФ), выступление на тему «Продвижение международных трудовых стандартов в 
регионе Восточной Европы и Центральной Азии в 2022–2024 гг.» - онлайн, 11-12.10.2024 
г. (Н.Л. Лютов); 

Призеры MNU RSC И. Андрейчиков 
и И. Ильясов и организаторы кон-
курса – А. Абылайулы и А.А. Ораз-
баева 
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• Участие в Международной научно-практической конференции КазНУ им. аль-Фараби 
«Совершенствование трудового договора, контракта в условиях реформирования и 

цифровизации трудового законодательства в странах ЕАЭС», выступление с пленарным 
докладом на тему «Проблемы правовой квалификации платформенной занятости в 
международно-правовом контексте» - онлайн, 31.10.2024 (Н.Л. Лютов); 

• Проведение обучающего семинара для преподавателей Пакистана на тему методики 
обучения международному трудовому праву – по договоренности с Региональным бюро 
МОТ (Нью-Дели) (онлайн) – 02.11.2025 (Н.Л. Лютов); 

• Участие в Ежегодном форуме политики и права SPL 2024 «политико-правовые аспекты 
борьбы с гендерным неравенством и бытовым насилием в Республике Казахстан» (г. 
Алматы), выступление на тему «Что необходимо сделать Казахстану, чтобы быть готовым 
к ратификации Конвенции МОТ 2019 г. об искоренении насилия и домогательств в сфере 
труда (№190)?», онлайн, 8 ноября 2024 г. (Н.Л. Лютов,); 

• Участие в конференции, организованной МИД РК  «Следующие шаги профессиональной 
социальной работы в достижении ЦУР в контексте Казахстана», модерирование секции 
«Вклад профессиональной социальной работы в защиту социальных, экономических и 
культурных прав человека на примере Казахстана», докладом на тему: «Закон о 
социальной работе» как инструмент защиты прав человека», 18 декабря 2024 года (М.Х. 
Хасенов); 

• Участие в международном научном семинаре “Living wage: contrasting regional approaches 
and economic considerations” (СПбГУ, РФ), выступление на тему “The legal framework for 
minimum wage in Russia and Kazakhstan: are the approaches similar?”, онлайн, 10.01.2025 
(Н.Л. Лютов). 

• Участие в Рабочей группе Сената по обсуждению поправок в законодательство о 
разрешении коллективных трудовых споров, подготовленных Научной школой трудового 
права в 2024 г. на площадке MIND – в течение года на регулярной основе (Н.Л. Лютов, 
М.Х. Хасенов, И.В. Войтковская); 

М.Х Хасенов выступает с докладом «Закон о социальной работе» на конференции МИД РК 18 декабря 
2024 г. 
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• Участие в экспертной оценке законопроекта «О внесении изменений и дополнений в 
некоторые законодательные акты Республики Казахстан по вопросам совершенствования 
трудового законодательства», подготовленного Минюстом РК (Н.Л. Лютов, М.Х. Хасенов) 
– по поручению Провоста, январь 2025 г. 

• гостевая лекция в Dharmashastra National Law University (Индия) на тему «Why do we need 
International Labour Standards if we Have National Labour Law (онлайн, 9 апреля 2025) (Н.Л. 
Лютов); 

• Участие в Международной научно-практической конференции «An Uncertain Future of 
Collective Bargaining in Central and Eastern European Countries» (Университет Варшавы и 
профсоюз «Солидарность» - 4 апреля 2025) (Н.Л. Лютов, И.В. Войтковская); 

• Участие в Международном круглом столе «A New labour Law for Supply Chain Economy” 
(Варшавский университет, онлайн, 14 апреля 2025 г.) (Н.Л. Лютов, И.В. Войтковская); 

• Участие в научно-практическом круглым столе на тему «Адаптивность экономики: 
теоретические и практические аспекты» в Международном университете «Астана» (24 
апреля 2025 г.) (Н.Л. Лютов); 

• Участие в научно-практическом круглом столе «Современная практика разрешения 
коллективных трудовых споров» (Ассоциация «Юристы за трудовые права», РФ, онлайн, 
12 мая 2025) (Н.Л. Лютов). 

• Проведение исследования на тему «Legal assessment report concerning the perspectives of 
ratification of the ILO Convention No. 190 on Violence and Harassment in Pakistan» для Меж-
дународной организации труда (МОТ) – май 2023-сентябрь 2024 г. (Н.Л. Лютов, И.В. Войт-
ковская); 

• Подготовка странового профиля Казахстана, Кыргызстана и Таджикистана в отношении 
права на забастовку для Европейского института профсоюзов (European Trade Union Insti-
tute, ETUI), январь-октябрь 2025 г. (Н.Л. Лютов, И.В. Войтковская); 

• Работа в качестве экстраординарного профессора в North-West University (NWU) (ЮАР) 
(по 31.12.2024 г., Н.Л. Лютов); 

• External examiner (рецензент-оппонент) в отношении докторской диссертации F. Maluleke 
на тему «Compliance with decent work standards by multinational enterprises» (University of 
Pretoria) (ЮАР) (Н.Л. Лютов)– октябрь 2024 г.;  

• Работа в управляющем комитете (steering committee) международной научно-исследо-
вательской сети трудового права labour Law Research Network (LLRN) http://www.labour-
lawresearch.net/steering-committee (Н.Л. Лютов); 

• Работа в качестве члена редакционной коллегии журнала «Hungarian Labour Law e-jour-
nal»: https://hllj.hu (Н.Л. Лютов);  

• Участие в XII международном исследовательском проекте «What is decent wage: discover-
ing the regional perspectives in Asia» – (Н.Л. Лютов, июнь-декабрь 2025 г.); 

• Участие в жюри ХII Международного конкурса научных работ студентов и магистрантов 
по трудовому праву имени Л.С. Таля – 2025, проводимого Казанским инновационным 
университетом имени В.Г. Тимирясова (ИЭУП) (Н.Л. Лютов, М.Х. Хасенов); 

• Участие в составе Национальной комиссии по делам женщин и семейно-демографиче-
ской комиссии при Президенте РК, Клуба экспертов при Сенате Парламента РК, Обще-
ственной палаты при Мажилисе Парламента РК, Научно-консультативного совета при 
Конституционном Суде РК, Экспертного совета при Министерстве труда и социальной за-
щиты населения, при Министерстве иностранных дел РК, при Уполномоченном по правам 

http://www.labourlawresearch.net/steering-committee
http://www.labourlawresearch.net/steering-committee
https://hllj.hu/
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человека в РК, при Комиссии по правам человека при Президенте РК, при Федерации 
профсоюзов РК (М.Х. Хасенов). 

В июне 2025 г. Н.Л. Лютов в рамках программы Erasmus Plus был в Университете М. Лютера 
(Халле, Германия). За время пребывания в Университете: 

• прочитал лекцию для студентов на тему: «Is International Labour Law no longer relevant in 
times of the Fourth Industrial Revolution?»;  

• Прочитал доклад для специалистов по международному праву на тему: «"Eurasian 
Economic Union & EU Labour Law: What Sets Them Apart from a Cross-Regional Perspective?"; 

• Провел консультации с проф. T. Sureau по вопросам евразийской трудовой миграции. 

Отдельного упоминания заслуживает проведение четвертый год подряд профессиональ-
ной сертификационной программы «HR и право». В 2025 году программу освоили 55 чело-
век со всей республики. Общее количество выпускников программы за все годы составило 
свыше 150 человек. Благодаря онлайн-формату нам удалось собрать обеспечить региональ-
ное представительство. Среди слушателей были первые руководители и ведущие специали-
сты профсоюзов и работодателей, юридических и HR-департаментов, профессора и препо-
даватели вузов. Программа включает 72 часа интенсивных занятий 3 раза в неделю в тече-
ние 3 месяцев (с марта по июнь) позволили охватить все аспекты трудовых отношений и ос-
новы HR-менеджмента. Детально были изучены свыше 120 судебных дел, включая самые 
свежие дела. Эта программа уникальна на рынке образовательных услуг, поскольку такого 
рода курс – единственный, совмещающий глубокую проработку проблематики трудового 
права с изучением практических аспектов работы специалистов в сфере HR. 

Разработчик, составитель и основной преподаватель курса – М.Х. Хасенов. Отдельные блоки 
вели: Н.Л. Лютов, Э.Л. Бабаджанян (м.ю.н., Teaching Professor ВШП MNU и руководитель  

 

 

Вручение дипломов выпускникам курса «HR и право» 2025 г. 
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Юридической клиники MNU), А. Кусаинова (PhD в области управления,  директор Департа-
мента стратегии и HR, Teaching Professor MNU), А. Амангелдин (м.ю.н., судья Специализиро-
ванного суда г. Астаны, лектор Академии правосудии при ВСС РК), Ж.-Т. Аязбеков (м.э., Teach-
ing professor ISE MNU, консультант и менеджер в области HR и Change management), Л. Закей 
(м.ю.н., директор ОФ “Law&Work”, коуч ICF/МОТ, ментор/амбассадор ЕБРР). 

 

Никто не должен переставать учиться, потому что совершенство 
недостижимо. Остановка в получении новых знаний прекращает раз-

витие профессионала  

 

С 30 июня по 1 июля 2025 г. 
Н.Л. Лютов, И.В. 
Войтковская и М. Канаткызы 
приняли участие в 

крупнейшей 
международной 

конференции по 
трудовому праву, 

организованной 
международной 

исследовательской сетью 
Labour Law Research 
Network (LLRN) и 
Университетом Бангкока. 

Н.Л. Лютов выступил с 
научным докладом 

«Freedom of Association in Kazakhstan: can current political reform improve the situation?». И.В. 
Войтковская выступила с научным докладом на тему: «Mutual termination agreement in 
Kazakhstan: ideas on balance of interests»; М. Канаткызы выступила с научным докладом на 
тему: «Analysis of case law on workers' occupational safety and health in Central Asia». На этой 
же конференции представлял 
подготовленную совместно с MIND 
заявку для проведения следующей 
конференции LLRN 2027 г. в MNU. 
Местом проведения конференции 
был выбран Ун-т Кальяри (Италия), 
но заявка Казахстана выглядела 
сильно и имеет хорошие шансы на 
успех при предложении на 2029 г. 
Узнаваемость MNU в сфере 
сравнительного трудового права в 

Седьмая Международная конференция LLRN, Бангкок, июнь-июль 2025 г. 
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результате сделанной заявки, а также трех выступлений представителей Научной школы 
значительно увеличилась. 

2.6. Создание сообщества заинтересованных обучающихся вокруг научной 
школы 

Помимо проведения занятий со студентами (курсы «Трудовое право Республики Казахстан» 
на русском и казахском языках – для студентов бакалавриата ВШП, «Labour Law” на 
английском языке – для студентов бакалавриата МШЭ,  «International Labour Law” на 
английском языке, для студентов бакалавриата, направление «Международное право», 
сегмента курса «Theory of Law» другие предметы, в т.ч. для магистрантов и докторантов), на 
английском языке, для студентов бакалавриата, направление «Международное право», 
курса «Сравнительное и международное трудовое право» для магистрантов ВШП, курсов 
«Качественные методы исследования и исследовательская этика», «Академическое письмо 
и публикации»  для докторантов, создание такого сообщества создается следующими 
способами:  

• вовлечение студентов бакалавриата и магистратуры в написание исследовательских 
работ в рамках PBL; 

• вовлечение и помощь в работе студентам и магистрантам в подготовку своих 
исследовательских проектов постер-презентации. Студенты и магистранты презентовали 
в декабре 2024 г. 19 постер-проектов, трудовое право было наиболее представленной 
дисциплиной; 

• Четырем наиболее сильно выступившим студентам на постер-шоу студентам и 
магистрантам предложено опубликовать популяризующие и живые посты о своих 
исследованиях на странице научной школы в Instagram; 

• постоянное обсуждение с заинтересованными сильными студентами и магистрантами 
перспектив академической карьеры и методологии написания исследовательских работ; 

• организация «Недели трудового права» в октябре 2024 г. (см. п. 2.5 выше) с вовлечением 
в него студентов и магистрантов; 

• ведение страниц в социальных сетях FB, Instagram, Youtube (см. п. 15 ниже), где 
размещаются не только результаты исследований Научной школы и монтируются 
видеоролики с короткими и яркими анонсами мероприятий и полезных советов для 
учебы и исследований. Ученицы школы (И.В. Войтковская и М. Канаткызы) принимают 
участие в ведении страниц в социальных сетях Научной школы; 

• запись видеолекций для страниц научной школы в социальных сетях (Н.Л. Лютов, М.Х. 
Хасенов, И.В. Войтковская, М. Канаткызы). 

Особый акцент в создании сообщества заинтересованных студентов Науч-
ная школа трудового права MNU делает на вовлечении студентов в написа-

ние научно-исследовательских статей.   
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В прошедшем учебном году для участия в 
проводимой Университетом ежегодной 
студенческой конференции MNU Annual Legal 
Conference была подготовлена статья 
магистрантки MNU Л.П. Саенко на тему 
«Договоры о неконкуренции в Казахстане: 
правовые вызовы, международные стандарты и 
сложность судебной практики» под научным 
руководством Н.Л. Лютова.  Статья посвящена 
анализу доктрины о неконкуренции в контексте 
трудового законодательства Казахстана. Договор 
о неконкуренции был внедрен в трудовое 
законодательство Казахстана в 2015 году, что 
позволило работодателям вводить обязательные 
условия о неконкуренции для определенных 
категорий работников. Однако, несмотря на 
растущую важность таких соглашений, их 
правоприменение сталкивается с рядом проблем. 

В статье отмечается, что, несмотря на 
относительную новизну для Казахстана, указанная 
доктрина имеет значительную историю 

применения в других странах, где нередко приводила к злоупотреблениям и, как следствие, 
к её запрету или строгому регулированию. На основании международного опыта автор 
предлагает механизмы правового регулирования договора о неконкуренции, которые могли 
бы быть адаптированы в казахстанское право. В числе таких механизмов: установление 
допустимости заключения договора о неконкуренции только с работниками, имеющими 
доступ к коммерческой тайне и уникальным знаниям; ограничение срока действия 
соглашения; введение территориальных ограничений; определение соразмерного 
вознаграждения работнику; а также введение оговорки о прекращении договора. 
Сделанные выводы направлены на достижение баланса между интересами работодателя и 
работника, повышение правовой определенности, а также снижение рисков 
злоупотреблений в сфере применения неконкурентных соглашений.  

Еще одна статья магистрантки А.Д. Хабибулаевой была написана под научным руководством 
М.Х. Хасенова на тему: «Принцип non-refoulement в международном праве: содержание, 
развитие и вызовы». Принцип non-refoulement является основополагающим в 
международном праве защиты беженцев и мигрантов, запрещая высылку лиц в страны, где 
им угрожают преследование, пытки или иные серьезные нарушения прав человека. В статье 
анализируется содержание данного принципа, его историческое развитие и правовые 
основы, включая Конвенцию о статусе беженцев 1951 года, Конвенцию против пыток 1984 
года и решения Европейского суда по правам человека. Особое внимание уделяется 
современным вызовам, таким как соображения национальной безопасности, концепция 
«безопасных третьих стран» и миграционные кризисы. В заключение подчеркивается 
необходимость укрепления международного сотрудничества и судебных механизмов 
защиты, чтобы обеспечить эффективное соблюдение данного принципа в условиях растущих 
геополитических вызовов. 

Помимо этого, на секции «Трудовое право» были обсуждены доклады: 

Л.П. Саенко 
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• магистранта А. Каликанова на тему «Перспективы правового регулирования трудовых 
онлайн-платформ в Республике Казахстан через призму международного опыта» 
(научный руководитель – М.Х. Хасенов); 

• магистранта А. Болатулы на 
тему «Взаимосвязь 
алгоритмических 
технологий 
искусственного 
интеллекта и правового 
регулировании трудовых 
отношений» (научный 
руководитель – Н.Л. Лютов); 

• магистрантки С.О. 
Кайрденовой на тему: 
«Динамика изменений 
правовых рамок 
деятельности трудовых 
инспекций в Республике 
Казахстан» (научный 
руководитель – Н.Л. Лютов); 

• магистрантки Ф.Т. 
Суюровой на тему: 
«Оценка эффективности 
законодательных мер по 
борьбе с сексуальными 
домогательствами на рабочем месте в Республике Казахстан»; 

• студентки А. Есполкызы на тему: «Қазақстандық еңбек мигранттарының құқықтық 
қорғалуы: заңсыз жұмыспен қамтудың көлеңкелі тұстары және халықаралық-
құқықтық жауапкершілігі» («Правовая защита казахстанских трудовых мигрантов: 
правовые аспекты неформальной занятости и международно-правовая 
ответственность») (научный руководитель – А.К. Комекова); 

• студентов И. Андрейчикова и И. Раманкулова на тему «Проблемы регулирования 
труда судей» (научный руководитель – М.Х. Хасенов).  

 

Для участия в ХII Международном конкурсе научных работ студентов и магистрантов по 
трудовому праву им. Л.С. Таля (см. разд. 2.5 выше) были направлены статьи магистрантки и 
исследователя-ассистента Научной школы М. Канаткызы и студентки бакалавриата А.А. 
Жамангузовой под научным руководством Н.Л. Лютова. 

Выступает А. Есполкызы 
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Статья М. Канаткызы была подготовлена на тему: «Правовые механизмы обеспечения 
охраны здоровья платформенных работников в Республике Казахстан: соответствие 
международным трудовым стандартам и проблемы правового регулирования». В статье 
работе рассматриваются особенности правового обеспечения охраны здоровья и 
безопасности труда платформенных 
работников в Казахстане в контексте 
международных стандартов. 
Приводится анализ специфических 
рисков для здоровья курьеров, 
водителей агрегаторов такси и других 
работников интернет-платформ.  

Осуществлен обзор законодательства 
РК в сфере охраны здоровья 
работников. Выявляются пробелы и 
противоречия правового 
регулирования, затрудняющие 
эффективную защиту здоровья 
платформенных работников, и 
анализируется правоприменительная 
практика. Посредством сравнительно-
правового метода анализируется 
соотношение казахстанского правового 
регулирования данной области с 
международными трудовыми 
стандартами МОТ и зарубежным 
опытом. На основе проведенного 
исследования предложены 
рекомендации по совершенствованию 
национального законодательства и 
практики для обеспечения права на охрану здоровья платформенных работников в 
соответствии с международными стандартами. 

 Статья А.А. Жамангузовой подготовлена на тему «Правовое регулирование и судебная 
практика разрешения споров об оплате труда во вредных и опасных условиях в 
Республике Казахстан». Вредные и опасные условия труда требуют особых мер защиты, 
включая предоставление компенсаций и медицинских осмотров. Несмотря на наличие 
правовой базы, в Казахстане продолжаются проблемы с качеством аттестации рабочих мест 
и контролем за соблюдением норм безопасности. Это приводит к частым трудовым спорам, 
особенно в горнодобывающей отрасли, где работники сталкиваются с высокими 
физическими и психологическими нагрузками. В статье анализируются трудовые споры, 
связанные с компенсациями за работу в опасных условиях, и обсуждаются вызовы, стоящие 
перед системой оплаты труда, а также судебная практика, которая выявляет недостатки в 
реализации компенсационных выплат. Статья основана на исследовании, проведенном в 
рамках дипломной работы А.А. Жамангузовой (см. разд. 5.3 далее). 
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3. Магистерские диссертации по рамочному направлению 
«Соответствие правовых норм и правоприменительной 
практики Республики Казахстан требованиям междуна-
родных трудовых стандартов»  

 

3.1. Безопасность и гигиена труда 

3.1.1. М. Канаткызы. «Механизм обеспечения права на охрану здоровья работников в 
Республике Казахстан» (научный руководитель – М.Х. Хасенов) 

В условиях современного общества труд и здоровье работников представляют собой 
взаимосвязанные ценности, определяющие экономическое развитие и социальное благо-
получие страны. Вопросы охраны здоровья на рабочих местах приобрели особую значи-
мость в контексте глобальных тенденций, таких как изменения форм занятости, технологи-
ческая трансформация и социально-политические проблемы.  

В 2022 году на 110-й сессии Международной конференции труда Декларация МОТ «об 
основополагающих принципах и правах в сфере труда» 1998 года5 была дополнена пятым 
основополагающим правом и принципом в сфере труда - «право на безопасную и здоровую 
производственную среду»6. Данное решение подчеркнуло, что обеспечение безопасной и 
здоровой производственной среды является фундаментальным правом человека и ключе-
вым аспектом достойного труда, а также важнейшей составляющей социальной политики 
государства, направленной на защиту работников. Это означает, что данное право теперь 
имеет такой же статус, как и другие фундаментальные права, и должно учитываться всеми 
странами независимо от их уровня ратификации отдельных конвенций МОТ. 

Право на жизнь и здоровье является одним из абсолютных, фундаментальных прав че-
ловека, закрепившихся с момента его рождения. Это право включает в себя обеспечение 
безопасных и здоровых условий труда, предотвращение профессиональных заболеваний и 
несчастных случаев на рабочем месте, а также предоставление работникам доступа к необ-
ходимым медицинским услугам.  

В Казахстане наблюдается тенденция увеличения числа несчастных случаев на произ-
водстве за последние годы. Наиболее резонансная трагедия последних лет – авария в 2023 
году на шахте им. Костенко в Карагандинской области, где погибли 46 горняков.7 Аналогич-
ный инцидент произошёл в 2025 году в руднике «Жомарт» в Улытауской области, где гибель 
7 горняков подтверждает ухудшение ситуации в сфере охраны труда.8 Согласно данным 
Бюро национальной статистики АСПИР РК, в 2021 году было зарегистрировано 2 133 несчаст-
ных случая, в 2022 году – 2 449 случаев, а в 2023 году – уже 2 670 случаев. Это свидетель-
ствует о росте травматизма на 25% за трёхлетний период. Особенно высокий уровень трав-
матизма сохраняется в Карагандинской области, где в 2023 году зафиксировано 496 случаев, 
что составляет 18,6% от общего числа по стране. На втором месте находится область Улытау 
с 408 случаями (15,3%). Основными видами травм представляются закрытые переломы, по-
верхностные травмы и травмы внутренних органов. Также в 2023 году зарегистрировано 662 

 
5 Международная организация труда, Декларация МОТ об основополагающих принципах и правах в сфере 
труда (1998, с поправками 2022). 
6 Resolution on the Inclusion of a Safe and Healthy Working Environment in the ILO’s Framework of Fundamental 
Principles and Rights at Work (10 June 2022) <https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/pub-
lic/@ed_norm/@relconf/documents/meetingdocument/wcms_848632.pdf>. 
7 Новостное агентство Tengrinews, 'Трагедия на шахте имени Костенко в Караганде. Что произошло' 
<https://tengrinews.kz/kazakhstan_news/tragediya-shahte-imeni-kostenko-karagande-proizoshlo-515034/. 
8 Там же. 

https://tengrinews.kz/kazakhstan_news/tragediya-shahte-imeni-kostenko-karagande-proizoshlo-515034/
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случая профессиональных заболеваний, наиболее распространёнными из которых являются 
дорсалгия (неспецифическая боль в спине) и пневмокониоз, вызванный пылью, содержащей 
кремний.9 

По данным МОТ за 2024 год, в Республике Казахстан уровень несмертельных травм 
составляет 42 случая на 100 000 работников, а уровень смертности на производстве дости-
гает 4,3 случая на 100 000 работников, что превышает соответствующий показатель в Кыр-
гызстане (4,1 случая на 100 000 работников). Количество трудовых инспекторов в Казахстане 
составляет всего 0,3 на 10 000 работников, что указывает на недостаточный уровень кон-
троля и надзора в сфере охраны труда. Аналогичная ситуация наблюдается в странах СНГ, 
таких как Российская Федерация, Беларусь, Армения, Молдова и Узбекистан. В сравнении с 
другими странами Казахстан демонстрирует тревожные показатели. Например, в Пакистане, 
при смертности 1,8 случая на 100 000 работников, число инспекторов составляет 2,8 на 10 
000 работников, что в несколько раз превышает показатель Казахстана. В Турции, несмотря 
на аналогичное число инспекторов (0,3 на 10 000 работников), уровень смертности дости-
гает 6,3 случая на 100 000 работников. Однако Казахстану стремиться необходимо к показа-
телям наиболее развитых стран. Например, в Германии уровень смертности на производ-
стве составляет 0,5 случая на 100 000 работников, при этом на каждые 10 000 работников 
приходится 4 инспектора. В Швеции показатель смертности составляет 0,7 случая на 100 000 
работников, при числе инспекторов 5 на 10 000 работников. В этом плане статистические 
данные демонстрируют эффективность системного подхода в правовом регулировании раз-
витых стран, сочетающего жесткий контроль, высокие стандарты безопасности и инвестиции 
в охрану труда.10  

На ситуацию продолжают влиять ранее существовавшие проблемы, усугубленные де-
регулирующими реформами трудового законодательства 2014–2015 годов, которые осла-
били роль профсоюзов и систему трудовых инспекций. Следовательно, недостаток надзора 
и контроля приводит к росту нарушений в сфере охраны труда. 

Кроме того, современные вызовы, такие как распространение телекоммуникационных 
технологий, нетипичная занятость, при котором место работы не контролируется работода-
телем, а также увеличение уровня стресса на рабочем месте, создают новые риски для здо-
ровья работников. Эти факторы требуют пересмотра существующих правовых механизмов 
регулирования и внедрения адаптивных подходов к защите трудовых прав в изменяющихся 
условиях. Внедрение новых технологий, автоматизация производственных процессов, циф-
ровизация экономики и распространение нетипичных форм занятости, таких как платфор-
менная работа, изменяют характер трудовых отношений и порождают новые вызовы. Воз-
никают или приобретают особую значимость такие риски, как психосоциальные, эргономи-
ческие, а также риски, связанные с использованием новых материалов и веществ или специ-
фикой организации труда на цифровых платформах. Такие изменения требуют пересмотра и 
адаптации существующих подходов к управлению профессиональными рисками. 

Действующее законодательство в данной сфере характеризуется опреде-
ленной фрагментарностью и, в ряде случаев, отсутствием системности, 
что приводит к снижению эффективности применения соответствующих 

правовых норм.  

 
9 Бюро национальной статистики АСПИР РК, 'Публикация о состоянии здравоохранения в Казахстане' 
<https://stat.gov.kz/ru/industries/social-statistics/stat-medicine/publications/158509/. 
10 International Labour Organization, 'Safety and Health at Work statistics'  <https://ilostat.ilo.org/topics/safety-and-
health-at-work/>. 

https://stat.gov.kz/ru/industries/social-statistics/stat-medicine/publications/158509/
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Постановку проблемы можно разделить на несколько аспектов: 
Во-первых, качество национального законодательства характеризуется недостаточной 

системностью и наличием внутренних противоречий в самих правовых актах, что затрудняет 
его эффективное применение. Одной из проблем является несоответствие понятийного ап-
парата, особенно в области охраны здоровья работников. Например, национальное законо-
дательство под понятием «здоровье» в основном понимает физическое состояние, практи-
чески игнорируя психологический аспект. Это приводит к тому, что на практике механизмы 
обеспечения охраны здоровья работников остаются ограниченными, поскольку психологи-
ческое благополучие, как и физическое должно рассматриваться в совокупности. Отсутствие 
четких и единообразных определений таких ключевых понятий, как «охрана труда», «без-
опасность труда», «безопасные условия труда», и их противоречивое использование в раз-
личных нормативных актах снижает согласованность правоприменительной практики в рам-
ках существующего правового механизма защиты права на охрану здоровья. 

Во-вторых, проведённые в 2014–2015 гг. изменения трудового законодательства, по 
мнению ряда исследователей, могли сократить возможности профсоюзов эффективно защи-
щать интересы трудящихся, что, как представляется, привело к определённому изменению 
баланса сторон в пользу работодателей. Отмена ряда обязательных гарантий и упрощение 
процедур для бизнеса, направленные на либерализацию трудовых правоотношений, огра-
ничили механизмы защиты прав работников, особенно в вопросах безопасности труда. 

В-третьих, необходимость соответствия законодательства и нормативных актов меж-
дународным трудовым стандартам представляется ключевым аспектом регулирования ме-
ханизмов социальной политики государства и поднимает вопрос о соответствии современ-
ным требованиям для усовершенствования правовой базы. Поскольку МОТ предоставляет 
всем государствам-членам минимальные стандарты, которые, в случае их ратификации, ста-
новятся обязательными для соблюдения в силу международных обязательств. 

В-четвертых, неэффективный надзор и контроль за соблюдением нормативов в обла-
сти охраны здоровья на рабочем месте приводят к отсутствию должного контроля за испол-
нением работодателями правовых норм об охране труда. Статистика численности трудовых 
инспекторов по сравнению с количеством работников и ограниченность их полномочий уже 
указывает на несоблюдение положений ратифицированных конвенций со стороны государ-
ства. В результате доступные механизмы обращения и жалоб не обеспечивают достаточной 
прозрачности и эффективности в защите прав работников. 

В этом контексте вопрос об охране здоровья работников становится актуальным с 
точки зрения общественного здоровья и социальной справедливости в Республике Казах-
стан и указывает на необходимость усиления системы охраны здоровья и безопасности 
труда для минимизации производственных рисков и улучшения условий работы. 

Казахстан унаследовал от советского трудового законодательства термин «охрана 
труда», не приведя его в соответствие с международным термином «производственная без-
опасность и гигиена труда» (occupational safety and health, OSH). Основная дискуссия в обла-
сти охраны здоровья заключается в том, что постсоветское пространство неправильно при-
меняет терминологическую базу от фабричного промышленного права. Возможно, терми-
нологическая неопределённость, а также акцент на физическое здоровье работников и про-
изводственную безопасность как наследие советского фабричного права стали причиной за-
медленного развития данного института в стране.11 В частности, это могло затруднять пол-
ноценное внедрение современных риск-ориентированных подходов, принятых в рамках 
концепции OSH, и интеграцию вопросов психического здоровья и психосоциальных рисков 
в общую систему управления безопасностью на производстве. О значимости понятийного 

 
11 СЮ Головина и НЛ Лютов (ред), Трудовое право: национальное и международное измерение. Монография 
(Норма 2022, т 2) 423–445. 
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аппарата в трудовом праве говорила С.Ю. Головина, отмечая, что это не просто набор тер-
минов и их определений, а совокупность согласованных и соподчинённых понятий, которые 
имеют своё место и назначение в системе.12 Неточность или узость ключевого термина со-
здает концептуальные барьеры для формирования целостной и современной системы 
управления профессиональными рисками в Казахстане, релевантной международным стан-
дартам. 

 Проблема также заключается в том, что само определение термина «охрана труда» 
часто отсылает к многочисленным нормативным актам, таким как приказы, правила и ин-
струкции. Это создаёт трудности в его восприятии и интерпретации для среднестатистиче-
ского работника. Более того, простого указания в Конституции или Трудовом кодексе, что 
«работодатель обязан предоставлять безопасные и здоровые условия труда», недостаточно. 
Тем самым вопрос о необходимости разработки чёткого и унифицированного определения, 
а также создание конкретных механизмов защиты прав работников и внедрение компенса-
ционных мер, обеспечивающих реализацию права на охрану здоровья работникам, пред-
ставляется актуальным. 

После того, как Казахстан стал членом МОТ в 1993 году и до нынешного времени 
ратифицировал 25 конвенции в общем количестве, из них 10 фундаментальных, 4 
приоритетных и 11 технических конвенции.13 Тем самым, показывая для мирового 
сообщества свою готовность стать «социальным государством». В статусе кво Казахстан 
разработал новую стратегию под названием «Концепция безопасного труда Республики Ка-
захстан на 2024–2030 годы».14 Основные положения и задачи концепции откликаются с ЦУР 
ООН и Глобальной стратегией МОТ по части БГТ на 2024–2030 годы. Одним из практических 
шагов, предпринятых для гармонизации национального законодательства с международ-
ными стандартами, в частности, с принципами недискриминации в сфере труда, стала от-
мена ранее запрещенных для женщин списка работ в 2021 году. 

Это решение, формально направленное на расширение прав и возможностей женщин 
на рынке труда и устранение барьеров для их самореализации в соответствии с междуна-
родными обязательствами по обеспечению гендерного равенства, вызвало неоднозначную 
реакцию и широкую дискуссию. С одной стороны, оно приветствовалось как шаг к равнопра-
вию. С другой стороны, оно породило серьезную обеспокоенность среди специалистов по 
охране труда, профсоюзов и части правозащитников. Критики указывали на потенциальные 
риски: допуск женщин к работам с вредными или опасными условиями без предваритель-
ного усиления мер по оценке рисков на конкретных рабочих местах и без достаточных га-
рантий их безопасности, учитывающих специфические особенности влияния производствен-
ных факторов на женский организм, может негативно сказаться на их здоровье и репродук-
тивной функции. 

Таким образом, этот пример реформирования законодательства показал сложное про-
тиворечие и вызов для национальной системы охраны труда: необходимость сбалансиро-
вать стремление к соответствию международным принципам гендерного равенства и недис-
криминации с фундаментальной обязанностью государства и работодателей обеспечивать 
реальную защиту жизни и здоровья всех работников в специфических условиях труда. 

В этой связи были научно обоснованы следующие выводы и рекомендации: 

1. Механизм обеспечения права работников на охрану здоровья в Казахстане характе-
ризируется существенными дефектами, что обусловлено совокупностью таких 

 
12 СЮ Головина, Понятийный аппарат трудового права: Монография (Изд-во УрГЮА, 1997) 72. 
13 International Labour Organization, 'Normlex: Information on Kazakhstan'   
<https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY_ID:103542. 
14 Постановление Правительства Республики Казахстан от 28 декабря 2023 года № 1182 'Об утверждении Кон-
цепции безопасного труда Республики Казахстан на 2024–2030 годы'. 

https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY_ID:103542
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY_ID:103542
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фундаментальных факторов, как: исторически унаследованный формализм в подходе к во-
просам безопасности и гигиены труда; внутренние противоречия национального законода-
тельства и его расхождения с международными стандартами МОТ; критические недостатки 
в организации и функционировании системы государственного контроля и надзора; а также 
значительные пробелы в регулировании ключевых аспектов, включая неполный охват про-
фессиональных заболеваний и фактическое отсутствие законодательных механизмов управ-
ления психосоциальными рисками. 

Принятие Концепции безопасного труда Республики Казахстан на 2024–2030 годы (да-
лее – Концепция) является важным шагом, демонстрирующим признание государством су-
ществующих проблем и намерение двигаться в сторону риск-ориентированной модели и 
международных стандартов. Концепция адекватно отражает многие вызовы, однако, как по-
казывает анализ ее содержания, некоторые ключевые проблемы остаются недостаточно 
проработанными, а предложенные меры требуют дальнейшей конкретизации.  

В ходе анализа Концепции на 2024–2030 годы было выявлено, что этот документ за-
даёт стратегическое направление государственной политики в сфере БГТ на среднесрочную 
перспективу. Признание в нём высокого уровня производственного травматизма, професси-
ональной заболеваемости и проблем их сокрытия свидетельствует о готовности государства 
перейти к более современным, риск-ориентированным моделям управления. Особенно 
важны для понимания рисков планы по цифровизации процессов БГТ и ориентация на меж-
дународный опыт, в частности на стандарты МОТ и ЕС, а также сама структура документа с 
четырьмя ключевыми направлениями реформ и конкретными целевыми индикаторами для 
оценки прогресса. 

Вместе с тем при анализе выявляются несколько недостаточно проработанных аспек-
тов. Во-первых, в Концепции отсутствует явный фокус на психосоциальных рисках – таких, 
как профессиональный стресс, выгорание, моббинг и домогательства, несмотря на их при-
знание международными организациями и растущую значимость в современных трудовых 
условиях. Во-вторых, хотя принцип социального партнёрства упоминается, но в документе 
не прописаны конкретные механизмы усиления роли профсоюзов и производственных со-
ветов при мониторинге и переговорах по вопросам БГТ, тогда как международная практика 
показывает, что без вовлечения работников и их представителей любые реформы оказыва-
ются малопродуктивными. Третьей уязвимостью Концепции является сохранение понима-
ния устаревшей терминологии «охрана труда» вместо более расширенного определения и 
толкования, что не даёт почвы для интеграции в национальное законодательство понятий 
«здоровье работника» в его физическом, психическом и социальном измерениях. Четвёр-
тым упущением остаётся почти полное игнорирование специфики платформенной занято-
сти: сотни тысяч курьеров, водителей и фрилансеров по договору ГПХ фактически выпадают 
из сферы действия стандартных мер БГТ, что противоречит мировой практике и решениям 
Верховного суда РК. Наконец, предложенные в Концепции целевые индикаторы повышения 
выявляемости травматизма выглядят недостаточно амбициозными, чтобы кардинально из-
менить статистику и стимулировать предприятия к реальным улучшениям. 

Таким образом, несмотря на правильный вектор и сильные стороны Концеп-
ции, для построения по-настоящему эффективного механизма обеспечения 
права на охрану здоровья работников необходимы дальнейшие конкретиза-

ции и дополнения.  
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2. Трудовое законодательство РК нуждается в расширении и уточнении понятийного 
аппарата путем включения в него следующих понятий «безопасность и гигиена труда – си-
стема социально-экономических, организационных, технических, санитарно-гигиенических, 
лечебно-профилактических, реабилитационных и иных мер, средств и правовых норм, 
направленных на сохранение жизни, физического, психического и социального благополу-
чия работников в процессе их трудовой деятельности», «здоровье работника – состояние 
полного физического, психического и социального благополучия работника, а не только от-
сутствие болезней или физических дефектов, достигаемое и поддерживаемое в процессе и 
результате трудовой деятельности», «психосоциальные риски – потенциальные опасности в 
организации труда, связанные с содержанием работы, условиями труда, межличностными 
отношениями и организационной культурой, которые могут нанести вред психическому, фи-
зическому и социальному здоровью работников, включая, но не ограничиваясь: стресс, эмо-
циональное выгорание, насилие и домогательства, конфликты, дисбаланс между трудовой 
жизнью и личными обязательствами» и законодательного закрепления основополагающих 
принципов (приоритет превентивных мер) в соответствии с современными международ-
ными трудовыми стандартами. 

В первую очередь, необходимо совершенствование концептуально-правовых основ 
безопасности и гигиены труда (далее – БГТ). Существующий понятийный аппарат трудового 
законодательства РК не в полной мере отражает современное международное понимание 
БГТ. Даже Концепция 2024–2030 гг. продолжает использовать термин «охрана труда» в уз-
ком толковании. Предлагается внести изменения в ст. 1 ТК РК, направленные на расширение 
и уточнение ключевых понятий. Следует расширить определение «охрана труда», чтобы оно 
явно охватывало не только физическую безопасность, но и меры по обеспечению психиче-
ского и социального благополучия работников, в соответствии с определением МОТ и ВОЗ. 
Также важно ввести или уточнить определение «здоровье работника», включив в него фи-
зические, психические и социальные аспекты, и ввести понятие «психосоциальные риски» 
(стресс, насилие, выгорание и т.д.) как объект управления в рамках системы БГТ. Обоснова-
нием служит необходимость преодоления узкого понимания безопасности труда, гармони-
зации с международными стандартами (Конвенции МОТ №155, 187) и создания концепту-
альной основы для регулирования ПСР (выявленный пробел в подразделах 2.2, 3.1), при 
этом важно связать расширенные определения с конкретными обязанностями работодате-
лей (ст. 182 ТК РК) и контролем со стороны инспекции. 

3. Обосновывается необходимость приведения системы государственного контроля за 
соблюдением трудового законодательства РК в соответствие с международными стандар-
тами МОТ (Конвенции МОТ № 81, №129) путем внесения изменений в ПК РК, исключающих 
применение к инспекции труда процедурных ограничений, таких как предварительное уве-
домление о внеплановой проверке и ограничение предмета проверки проверочными ли-
стами, для обеспечения реальной эффективности механизма защиты прав работников. 

Проведенный анализ показал существенное расхождение действующей практики с 
международными стандартами (Конвенции МОТ №81, 129) и недостаточную эффективность 
системы. Хотя Концепция намечает реформу контроля, необходимы конкретные шаги. Пред-
лагается внести изменения в Предпринимательский кодекс РК и/или иные акты, исключаю-
щие применение к проверкам инспекции труда по БГТ требования о предварительном уве-
домлении о внеплановой проверке (для соответствия ст. 12(1а) Конвенции МОТ № 81) и 
ограничения предмета проверки утвержденными проверочными листами. Необходимо 
также пересмотреть систему административных взысканий (КоАП РК) за нарушения в сфере 
БГТ и воспрепятствование деятельности инспекции, обеспечив их реальную соразмерность 
и сдерживающий эффект, особенно для крупных предприятий.  
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4. Роль работников и профсоюзов в системе БГТ Казахстана недостаточна, а механизмы 
общественного контроля ослаблены. Хотя Концепция декларирует принцип социального 
партнерства, но нужны конкретные законодательные меры. Предлагается внести изменения 
в ТК РК: установить обязанность создания производственных советов по БиОТ на предприя-
тиях с численностью свыше 50 работников (изменение ст. 203 ТК РК); четко определить и 
расширить их полномочия (участие в оценке рисков, расследованиях, право давать обяза-
тельные рекомендации); дополнить статью 146 ТК РК механизмом защиты технических ин-
спекторов по охране труда от увольнения/взыскания без предварительного согласия произ-
водственного совета. Также предлагается внести изменения в Закон РК «О профессиональ-
ных союзах», усиливающие права профсоюзов по осуществлению общественного контроля 
(реальный доступ, информация, требование устранения нарушений) и закрепляющие их 
право вести коллективные переговоры по установлению повышенных стандартов БГТ. Обос-
нованием является необходимость усиления роли работников и профсоюзов, преодоления 
формализма контроля, обеспечение независимости тех. Инспекторов и соответствие меж-
дународной практике. 

Предлагаются меры по усилению роли социального партнерства и участия работников 
в управлении безопасности и гигиеной труда на уровне предприятия, путем внесения изме-
нений в Трудовой кодекс РК, устанавливающих обязательность создания и расширяющие 
полномочия производственных советов по безопасности и охраны труда, а также в Закон РК 
«О профессиональных союзах» для укрепления прав профсоюзов по осуществлению обще-
ственного контроля и ведению коллективных переговоров по вопросам безопасности и ги-
гиены  труда. 

5. Переход к превентивной модели БГТ требует четкого закрепления обязанности ра-
ботодателя по систематическому управлению рисками, обязательной оценке документиро-
вания и управлении всеми профессиональными рисками, включая психосоциальные, как 
неотъемлемой части системы управления безопасностью и гигиеной труда. Концепция 
2024–2030 гг. ставит такую цель, но ТК РК нуждается в конкретизации. Предлагается внести 
изменения в ТК РК (в ст. 182), конкретизирующие обязанность работодателя, по системати-
ческой оценке, всех идентифицируемых профессиональных рисков, явно включив в объект 
оценки психосоциальные риски. Следует установить требование по обязательному докумен-
тированию результатов оценки рисков и разработанных мер управления, а также закрепить 
обязанность применять иерархию мер контроля (приоритет на устранение риска у источ-
ника). Обоснованием является необходимость законодательного обеспечения риск-ориен-
тированного подхода (Конвенция МОТ № 187), устранение пробела в регулировании ПСР и 
повышение прозрачности превентивных мер. 

6. Требуется актуализация регулирования профессиональных заболеваний. Проведен-
ный анализ выявил отставание национального Перечня профзаболеваний от международ-
ных рекомендаций, что ограничивает права работников. Анализ данного перечня в 
сравнении с актуализированным списком профзаболеваний из Рекомендации МОТ №194 
выявил существенные несоответствия и пробелы в казахстанском списке. В частности, он не 
полностью охватывает болезни, вызванные физическими агентами: недостаточно 
представлены или отсутствуют нарушения слуха от шума, расстройства от вибрации 
(сосудистые, неврологические, костно-суставные), баротравмы и заболевания от работы в 
сжатом воздухе, последствия воздействия теплового и ультрафиолетового излучения, а 
также экстремальных температур. Ионизирующие излучения упомянуты лишь в контексте 
канцерогенных факторов (новообразования), но не как самостоятельная причина других 
повреждений здоровья. Аналогично, асбест указан как канцероген, но отсутствует отдельная 
категория для хронических пылевых болезней лёгких (пневмокониозов), таких как силикоз, 
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асбестоз, талькоз и другие, хотя они являются классическими профзаболеваниями. В части 
инфекционных и паразитарных болезней в национальном списке (в Приложении 1 к 
Правилам) упомянут лишь экзогенный аллергический альвеолит и кожные аллергии, но 
отсутствует подробный перечень инфекций, обусловленных профессиональным контактом 
(например, сибирская язва, бруцеллез, лептоспироз, туберкулёз и др.), рекомендованный 
МОТ.15 

Важность этого официального перечня сложно переоценить, поскольку именно 
установление связи заболевания с выполнением трудовых обязанностей на основе данного 
списка и утвержденной процедуры является ключевым условием для получения работником 
соответствующей медицинской помощи в системе обязательного социального 
медицинского страхования (ОСМС), а также для доступа к другим мерам социальной защиты 
и компенсациям (например, через систему социального страхования от несчастных случаев 
и профзаболеваний). Следовательно, выявленные пробелы и несоответствия в 
национальном перечне по сравнению с международными рекомендациями могут 
напрямую ограничивать права работников на адекватную медицинскую и социальную 
поддержку при развитии профессиональных заболеваний, не включенных или недостаточно 
четко определенных в официальном списке. 

Предлагается инициировать пересмотр Приказа Министра здравоохранения РК, утвер-
ждающего Перечень профзаболеваний. Национальный перечень следует привести в макси-
мальное соответствие с актуальным Списком МОТ (Рекомендация №194), включив или де-
тализировав отсутствующие группы заболеваний (от физ. факторов, пылевые, инфекцион-
ные, онкологические, скелетно-мышечные, психические). Также необходимо предусмотреть 
механизм регулярного обновления перечня на основе научных данных и рекомендаций 
МОТ. Обоснованием служат выявленные пробелы в национальном перечне, их негативные 
последствия для прав работников и необходимость гармонизации с международными стан-
дартами. 

7. Действующий в Республике Казахстан механизм возмещения вреда жизни и здоро-
вью работников, причиненного при исполнении трудовых обязанностей, нуждается в суще-
ственном совершенствовании, в частности, путем уточнения методики расчета страховых 
выплат по обязательному страхованию работников от несчастных случаев при установлении 
смешанной вины для обеспечения полного и гарантированного возмещения утраченного за-
работка, а также посредством внедрения элементов опыт-рейтинга в систему обязательного 
страхования для усиления экономических стимулов работодателей к предотвращению про-
изводственного травматизма и профессиональных заболеваний. 

Казахстанская модель возмещения вреда опирается на Гражданский кодекс РК, уста-
навливающий принцип полного возмещения вреда и определяющий его состав (утраченный 
заработок, дополнительные расходы). Важнейшей гарантией для работников выступает 
норма ГК РК (п. 4 ст. 935), исключающая учет вины потерпевшего (даже грубой неосторож-
ности) при возмещении ключевых видов вреда. Однако этот защитный принцип был суще-
ственно ослаблен поправкой 2015 года в статью 944 ГК РК, ограничившей срок возмещения 
утраченного заработка достижением пенсионного возраста для новых случаев.  

Предлагается в статье 944 ГК РК исключить ограничение срока возмещения утрачен-
ного заработка достижением пенсионного возраста, восстановив норму о выплатах на весь 
период утраты трудоспособности (согласно Конвенции МОТ № 121). Следует исключить из 

 
15 Приказ Министра здравоохранения Республики Казахстан от 21.12.2020 № ҚР ДСМ-301/2020 «Об утвержде-
нии правил экспертизы установления связи профессионального заболевания с выполнением трудовых (слу-
жебных) обязанностей». 
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пункта 3 статьи 122 ТК РК лимит в 250 МРП на возмещение дополнительных расходов при 
СУПТ 5–29%, обеспечив полное возмещение необходимых расходов. Требуется усовершен-
ствовать методику расчета страховых выплат по ОСРНС при смешанной вине для гарантиро-
ванного возмещения утраченного заработка. Также целесообразно рассмотреть внедрение 
в систему ОСРНС элементов опыт-рейтинга, чтобы страховые взносы работодателя зависели 
от его индивидуальных показателей безопасности (по примеру Германии, Канады). Обосно-
ванием являются несоответствие действующих норм международным стандартам, внутрен-
ние противоречия законодательства и проблемы справедливости компенсаций 

8. Обосновывается необходимость законодательного усиления гарантий независимо-
сти технических инспекторов по охране труда путем введения в ст. 146 ТК РК механизма их 
защиты от расторжения трудового договора по инициативе работодателя и привлечения к 
дисциплинарной ответственности через обязательное предварительное согласие производ-
ственного совета по безопасности и охране труда. Установление такой защиты представля-
ется ключевым условием для обеспечения реального, а не формального, участия работников 
в контроле за состоянием безопасности и гигиены труда, и повышения эффективности внут-
реннего контроля на предприятиях. 

9. Важным направлением реформирования механизма обеспечения права работников 
на охрану здоровья представляется комплексный учет и регулирование психосоциальных 
рисков и обеспечение психического здоровья работников. Современное понимание без-
опасности и гигиены труда и здоровья работника в соответствии с международными стан-
дартами МОТ и ВОЗ охватывает не только физические, но и психические, и социальные ас-
пекты благополучия. Однако, несмотря на конституционное закрепление права на охрану 
здоровья в широком смысле, а также понятие здоровья, закрепленное в Кодексе РК «О здо-
ровье народа и системе здравоохранения», как состояние полного физического, психиче-
ского и социального благополучия, действующие нормы ТК РК (в частности, ст. 182) фокуси-
руются преимущественно на физических аспектах безопасности и традиционных производ-
ственных факторах, не содержат четких правовых механизмов для системного выявления, 
оценки и управления психосоциальными рисками (такими как профессиональный стресс, 
эмоциональное выгорание, конфликты на работе, насилие и домогательства).  

Этот существенный пробел приводит к отсутствию конкретных обязанностей работо-
дателей в данной сфере, неэффективной профилактике и затрудняет работникам возмож-
ность защиты своего права на психическое здоровье, что подтверждается, в частности, ана-
лизом судебной практики. Передовая зарубежная практика, напротив, активно интегрирует 
управление психосоциальными рисками в общие системы управления безопасностью труда 
на предприятиях. Управление психосоциальными рисками, возникающими из самих усло-
вий труда, и предотвращение (профилактика) профессионального стресса через выявление 
и контроль таких рисков становятся важнейшими практическими механизмами для сохране-
ния и поддержания психологического благополучия работников. Следовательно, защита ра-
ботников от профессионального стресса через выявление, оценку и контроль порождающих 
его психосоциальных рисков в производственной среде представляются важным практиче-
ским механизмом для обеспечения и поддержания психологического благополучия работ-
ников. 

В связи с этим, для приведения механизма обеспечения права на охрану здоровья ра-
ботников в соответствие с современными требованиями и международными подходами, 
необходимо законодательное закрепление подходов к регулированию психосоциальных 
рисков. 
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Совершенствование защиты психологического благополучия работников в Республике 
Казахстан требует внесения изменений в Трудовой кодекс для законодательного закрепле-
ния понятий «психосоциальный риск» и «профессиональный стресс», а также обязательного 
включения выявления, оценки и мер по управлению данными рисками в действующую си-
стему управления профессиональными рисками, регламентированную подзаконными ак-
тами. 

11. Статья 122 ТК РК подтверждает общую обязанность работодателя возместить вред, 
причиненный жизни и/или здоровью работника в связи с исполнением трудовых обязанно-
стей, но отсылает к иному законодательству (ГК РК и Закону об ОСРНС) для определения 
объема и порядка. При этом п.3 ст. 122 ТК РК устанавливает прямую ответственность рабо-
тодателя в специфических случаях: при установлении работнику СУПТ от 5% до 29% включи-
тельно. В этих ситуациях работодатель обязан сам возместить работнику утраченный зара-
боток и расходы, вызванные повреждением здоровья. Эта норма призвана покрыть случаи, 
не охваченные выплатами по возмещению утраченного заработка в системе ОСРНС (где вы-
платы обычно начинаются с 30% СУПТ). Однако именно для возмещения дополнительных 
расходов в рамках этой прямой ответственности работодателя (при СУПТ 5–29%) законода-
тель ввел лимит в размере 250 МРП. Данное ограничение вызывает серьезные вопросы, так 
как оно противоречит как общему принципу полного возмещения вреда (статья 917 ГК РК), 
так и международным стандартам, требующим возмещения необходимых расходов без 
установления произвольного потолка. Если реальные расходы работника на лечение или ре-
абилитацию превысят 250 МРП, эта норма ТК РК ухудшит его положение по сравнению с 
общими нормами ГК РК, ограничивая право на полную компенсацию. 

 

3.1.2.  А.Б. Муканов. «Право на безопасную и здоровую производственную среду: проблемы 
реализации в Республике Казахстан» (научный руководитель – Н.Л. Лютов) 

1. В современных условиях 
стремительное развитие платфор-
менной занятости порождает осо-
бые вызовы для реализации дан-
ного аспекта достойного труда. 
Платформенные работники, чей 
правовой статус зачастую не соот-
ветствует традиционным трудовым 
отношениям, нередко оказываются 
исключенными из сферы действия 
ключевых систем социальной за-
щиты, таких как страхование от 
несчастных случаев на производ-
стве и профессиональных заболева-
ний или гарантии сохранения до-
хода при временной нетрудоспо-
собности. Подобная уязвимость 
напрямую сказывается на способно-
сти работников справляться с по-
следствиями производственных 
рисков, препятствуя восстановле-
нию здоровья и тем самым подры-
вая саму концепцию здоровой производственной среды.  

А.Б. Муканов и С.Г. Пен 
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В Республике Казахстан основная проблема заключается в правовом статусе 
платформенных работников.  

В большинстве случаев они не признаются работниками в смысле Трудового кодекса 
РК, который определяет работника как лицо, состоящее в трудовых отношениях с работода-
телем и «выполняющее работу по трудовому договору»16. Чаще всего платформенные ра-
ботники (курьеры, водители такси и т.д.) оформляют свои отношения с платформами или 
посредниками через договоры гражданско-правового характера (Далее по тексту - «ГПХ») на 
оказание услуг или действуют как индивидуальные предприниматели (Далее по тексту- 
«ИП»), либо вовсе не имеют формального статуса. 

Такая классификация имеет прямые последствия для социальной защиты. Положения 
Закона РК «Об обязательном страховании работника от несчастных случаев при испол-
нении им трудовых (служебных) обязанностей»17 распространяется на работников, с кото-
рыми заключен трудовой договор. Соответственно, лица, работающие по ГПХ или как ИП, 
формально исключаются из сферы действия этого закона и не подлежат обязательному стра-
хованию от несчастных случаев за счет оператора платформы (выступающего в роли заказ-
чика или работодателя в традиционном понимании). 

С 1 июля 2023 года вступил в силу Социальный кодекс Республики Казахстан. Он впер-
вые на законодательном уровне ввел понятия, связанные с платформенной занятостью, та-
кие как «интернет-платформа», «оператор интернет-платформы», «платформенная заня-
тость» и «независимый работник»18.  

Однако, в части обязательного социального страхования от несчастных случаев при ис-
полнении трудовых обязанностей, предусмотренного статьей 102 Социального кодекса РК19, 
его применение к платформенным работникам остается проблематичным. Анализ положе-
ний СК РК, в частности пункта 3 статьи 102, который относит взаимоотношения между опе-
ратором интернет-платформы, заказчиком и «исполнителем» (термин, используемый в Ко-
дексе для обозначения платформенного работника) к сфере регулирования ГК РК20, указы-
вает на то, что обязательное страхование от несчастных случаев, связанное именно с трудо-
выми обязанностями, по-прежнему в первую очередь распространяется на лиц, признавае-
мых работниками в рамках трудовых отношений. Такой подход, закрепляя приоритет граж-
данского законодательства, создает препятствия для признания отношений трудовыми 
даже при наличии соответствующих признаков. Прямого указания на распространение 
именно этого вида обязательного страхования на всех платформенных работников, работа-
ющих по договорам ГПХ или в качестве независимых работников, в СК РК не содержится, 
если только их отношения не будут переквалифицированы в трудовые по принципу приори-
тета фактов. Несмотря на возможности участия в других видах социального страхования 
(пенсионном, медицинском, социальном) на добровольной основе или через обязательные 
взносы при статусе ИП или регистрации в рамках специальных налоговых режимов, базовое 
обязательное страхование от несчастных случаев на производстве остается преимуще-
ственно привязанным к наличию трудовых отношений. 

 
16 Трудовой кодекс РК (п. 51 ст. 1). 
17 Adilet.zan.kz, ‘Закон Республики Казахстан «Об обязательном страховании работника от несчастных случаев 
при исполнении им трудовых (служебных) обязанностей»’ (от 7 февраля 2005 года № 30. 
18 Социальный кодекс РК (n 5). 
19Социальный кодекс РК (n 5) ст 102. 
20 Социальный кодекс РК (n 5) ст 102(3). 
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Вышеизложенное указывает на то что на практике основное бремя защиты от профес-
сиональных рисков ложится на самих платформенных работников. Они должны самостоя-
тельно заботиться о страховании, либо нести все расходы и потери в случае производствен-
ной травмы или профессионального заболевания. Учитывая часто невысокие и нестабиль-
ные доходы платформенных работников, а также недостаточную информированность, уро-
вень их реальной социальной защиты от профессиональных рисков остается крайне низким. 
Ситуация усугубляется сложностью доказывания связи несчастного случая с выполнением 
работы через платформу и отсутствием устоявшейся практики расследования таких случаев. 

Отсутствие четких обязательств по страхованию от профессиональных рисков для всех 
платформенных работников оставляет значительный пробел, который предстоит воспол-
нить. В качестве рекомендации для устранения данной уязвимости предлагается дополнить 
статью 102-1 СК РК пунктом 5. Содержание пункта должно устанавливать прямую обязан-
ность операторов интернет-платформ обеспечивать за свой счет обязательное страхование 
от несчастных случаев при исполнении трудовых (служебных) обязанностей для всех испол-
нителей, работающих через платформу. Важно, чтобы данная норма охватывала исполните-
лей независимо от их формального статуса (индивидуальный предприниматель, независи-
мый работник или лицо, работающее по договору ГПХ), а порядок и условия самого страхо-
вания могли бы определяться действующим Законом РК «Об обязательном страховании ра-
ботника от несчастных случаев при исполнении им трудовых (служебных) обязанностей». 
Принятие такой меры стало бы важным шагом в обеспечении базовой социальной защиты 
для данной категории работников. Выбор оптимального механизма или их комбинации для 
Казахстана, включая предложенную меру, остается важным вопросом для дальнейшего раз-
вития законодательства и практики в целях построения справедливой и безопасной среды 
для всех участников меняющегося рынка труда. 

Эффективная социальная защита платформенных работников от профессиональных 
рисков в Республике Казахстан требует внесения дополнения в статью 102-1 Социального 
кодекса РК, устанавливающего прямую обязанность операторов интернет-платформ обеспе-
чивать за свой счет обязательное страхование от несчастных случаев для всех физических 
лиц, выполняющих работу через платформу, вне зависимости от их формального статуса (ин-
дивидуальный предприниматель, независимый работник или лицо, работающее по дого-
вору ГПХ). 

2. Эргономическая безопасность, как один из элементов безопасной производствен-
ной среды, представляет собой область знаний и практической деятельности, направленной 
на оптимизацию взаимодействия человека с элементами производственной системы – ра-
бочим местом, оборудованием, технологическими процессами и организацией труда. Ос-
новной принцип эргономики – "приспособление работы к человеку" – контрастирует с уста-
ревшим подходом, требующим от работника адаптации к любым, даже неблагоприятным, 
условиям. Цель эргономики – обеспечение не только физической безопасности (предотвра-
щение травм), но и сохранение здоровья (профилактика профессиональных заболеваний), а 
также поддержание работоспособности и психологического комфорта работника21. 

Рассмотрение эргономической безопасности работников в качестве первого элемента 
обусловлено особым и устойчивым вниманием, которое Комитет экспертов МОТ по приме-
нению конвенций и рекомендаций (далее – КЭПКР) уделяет применению положений статьи 
5(b) Конвенции № 15522 в рамках диалога с Казахстаном. Анализ прямых запросов КЭПКР 

 
21International Ergonomics Association, 'What is Ergonomics?' (IEA website) https://iea.cc/what-is-ergonomics/ ac-
cessed 27 April 2025. 
22Закон Республики Казахстан № 7 (n.2), ст. 5(b). 

https://iea.cc/what-is-ergonomics/
https://iea.cc/what-is-ergonomics/
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показывает, что вопросы, касающиеся данной статьи, задавались с поразительной регуляр-
ностью и настойчивостью – они присутствуют в каждом из рассмотренных отмеченных выше 
запросов, опубликованных для сессий МКТ. 

Почти 20-летний анализ Прямых запросов КЭПКР в адрес Казахстана по статье 5(b) Кон-
венции №155 выявляет не просто устойчивый интерес Комитета к данной теме, но и его яв-
ную и возрастающую неудовлетворенность получаемой информацией. Эволюция запросов 
от общих вопросов о методах реализации к детальным требованиям предоставить конкрет-
ное законодательство и описать специфические практики, охватывающие все аспекты адап-
тации труда к физическим и умственным возможностям работников, включая прямые 
ссылки на Общий обзор МОТ, свидетельствует об одном. КЭПКР последовательно не полу-
чает от Правительства РК достаточных, по его мнению, доказательств того, что фундамен-
тальный эргономический принцип Конвенции №155 полноценно и всесторонне имплемен-
тирован в национальную политику, законодательство и, что особенно важно, в практику. Об-
щие заверения и ссылки на разрабатываемые «практики безопасного рабочего места», как 
показывает последний запрос, не снимают озабоченности Комитета, который продолжает 
настаивать на конкретных законодательных гарантиях и детальном описании мер. 

Рассматривая нормативную правовую базу в контексте эргономической защиты работ-
ников, можно отметить положения пп. 17 п.1 ст. 22 ТК РК, которые предоставляют работнику 
право на «рабочее место, оборудованное в соответствии с требованиями безопасности 
и охраны труда»23. Данная норма закладывает общую основу для безопасных условий, ко-
торая имплицитно должна включать и эргономику. Однако само по себе наличие норматив-
ного закрепление данного права, на которое ссылалось Правительство РК в ответах Коми-
тету, не удовлетворяет требований статьи 5(b) Конвенции №15524. Как следует из настойчи-
вых запросов КЭПКР, международный стандарт требует не просто формально безопасного 
рабочего места, а именно активной адаптации его компонентов и процессов к возможно-
стям работника, чего отмеченная норма ТК РК не детализирует.  

  3. Дальнейший анализ ситуации в Казахстане показывает наличие «Гигиенических нор-
мативов к физическим факторам, оказывающим воздействие на человека», утвержден-
ных Приказом Министра здравоохранения в 2022 году25. Документ устанавливает подроб-
ные требования к широкому спектру параметров производственной среды. С точки зрения 
эргономики, особое значение имеют разделы, нормирующие показатели микроклимата, та-
кие как температура, влажность и скорость движения воздуха, с учетом категорий работ, а 
также уровни освещенности рабочих мест в зависимости от характеристик зрительной ра-
боты. Нормативы также охватывают допустимые уровни шума, инфразвука, ультразвука, 
вибрации (упомянутой в документе КЭПКР, хотя детальные таблицы по ней отсутствуют в 
данном приказе), и другие физические факторы. Наличие таких подробных гигиенических 
нормативов свидетельствует о стремлении государства регулировать отдельные компо-
ненты производственной среды26. Однако само существование данных нормативов не отве-
чает напрямую на вопрос КЭПКР о системной адаптации всей совокупности условий труда к 
работнику, как того требуют положения ст. 5(b) Конвенции №155.  

 
23Трудовой Кодекс 2015 (n 23). 
24Закон Республики Казахстан № 7 (n.2), ст. 5(b). 
25Приказ Министра здравоохранения Республики Казахстан от 16 февраля 2022 года № ҚР ДСМ-15 «Об утвер-
ждении Гигиенических нормативов к физическим факторам, оказывающим воздействие на человека» [Зареги-
стрирован в Министерстве юстиции РК 17.02.2022 № 26831]. 
26 Adilet.zan.kz, ‘Об утверждении Гигиенических нормативов к физическим факторам, оказывающим воздей-
ствие на человека’ (от 16 февраля 2022 года № ҚР ДСМ-15. 
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Учитывая анализ запросов КЭПКР, который выявил постоянную обеспокоенность Ко-
митета отсутствием конкретных доказательств реализации принципа адаптации работы к ра-
ботнику согласно статье 5(b) Конвенции №15527 в Казахстане, а также принимая во внима-
ние положительный зарубежный опыт, Республике Казахстан целесообразно рассмотреть 
возможность разработки и принятия нормативных правовых актов, посвященных непосред-
ственно эргономической защите работников. Формулирование более конкретных рекомен-
даций по изменению действующего законодательства (например, внесению поправок в ТК 
РК или отдельные Гигиенические нормативы) в рамках настоящей работы представляется 
затруднительным. Это связано с тем, что выявленный пробел носит системный характер, 
речь идет не об уточнении отдельных норм, а о внедрении целостного риск-ориентирован-
ного подхода к эргономике, который может потребовать создания новой, отдельной норма-
тивной базы, а не фрагментарных дополнений к существующим актам общего характера или 
актам, регулирующим лишь отдельные факторы среды. Разработка же конкретных формули-
ровок для такого нового акта требует детальной проработки с участием социальных партне-
ров, технических экспертов и оценки регулирующего воздействия, что выходит за рамки дан-
ного исследования. Предлагаемый новый акт или стандарты должны комплексно охватить 
вопросы оценки эргономических рисков, принципы эргономического проектирования, спе-
цифические требования к различным видам работ и механизмы участия работников. 

Анализ практики и многолетних запросов Комитета экспертов МОТ по применению 
конвенций и рекомендаций (далее – КЭПКР) выявил системный пробел в национальной си-
стеме БЗПС, связанный с отсутствием действенных механизмов реализации принципа адап-
тации работы к работнику (ст. 5(b) Конвенции МОТ №155); в связи с этим обосновывается 
необходимость разработки и принятия в Республике Казахстан комплексного националь-
ного стандарта по эргономике как ключевого инструмента для имплементации указанного 
международного обязательства. 

4. Существенным ограничением для реализации превентивного подхода является по-
рядок организации проверок, установленный Предпринимательским кодексом Республики 
Казахстан (далее по тексту - «ПК РК»)28, который регламентирует всю систему государствен-
ного контроля и надзора за бизнесом, включая деятельность ГИТ. Законодательные измене-
ния, вступившие в силу с 2022 года, отменили так называемые "проверки, проводимые по 
особому порядку", которые основывались на системе оценки рисков. Хотя Кодекс преду-
сматривает "профилактический контроль с посещением субъекта (объекта)"29, который про-
водится согласно утверждаемым полугодовым спискам, его формирование и периодичность 
могут не охватывать все предприятия с точки зрения специфических рисков БГТ. Основным 
же инструментом реагирования на конкретные ситуации остаются внеплановые проверки, 
основания для которых строго регламентированы, например, обращениями физических и 
юридических лиц (при наличии убедительных оснований и подтверждающих доказа-
тельств), контролем исполнения предписаний, поручениями органов прокуратуры и т.д.30. 
Такая структура проверок смещает акцент на реагирование по факту, что затрудняет для ГИТ 
возможность выстраивать системную превентивную работу по выявлению и упреждению 
нарушений в области физической безопасности на всех подконтрольных объектах. 

Кроме того, сама процедура проведения контроля, детально прописанная в Главе 13 
ПК РК, накладывает определенные ограничения на деятельность инспекторов. Требования 
по обязательной регистрации акта о назначении проверки в уполномоченном органе по 

 
27 Закон Республики Казахстан № 7 (n.2), ст. 5(b). 
28 Adilet.zan.kz, ‘Предпринимательский кодекс Республики Казахстан’ (от 29 октября 2015 года № 375-V ЗРК. 
29 Там же, ст. 137. 
30  Там же, п.5, ст. 144. 
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правовой статистике, соблюдение установленных сроков проверки, ограничения по пред-
мету проверки (например, через проверочные листы для внеплановых проверок), а также 
необходимость предварительного уведомления для определенных видов контроля31 – все 
это, будучи направленным на защиту прав предпринимателей, объективно снижает гибкость 
и оперативность инспекции. В условиях необходимости оценки сложных и динамично меня-
ющихся физических рисков, особенно на крупных промышленных предприятиях или строи-
тельных площадках, такие строгие процедурные рамки могут затруднять проведение объек-
тивных и всесторонних проверок фактического состояния безопасности. 

Таким образом, существующие процедурные и правовые рамки деятельности 
ГИТ создают препятствия для реализации эффективного государственного 
контроля за соблюдением требований физической безопасности, что ста-

вит под сомнение действенность механизмов правоприменения, на важ-
ность которых указывает КЭПКР. 

Для решения выявленной в ходе анализа запросов КЭПКР и текущей ситуации про-
блемы недостаточной эффективности инспекционного контроля и, как следствие, для повы-
шения уровня физической безопасности работников, необходимы целенаправленные меры 
по совершенствованию как законодательной базы, так и институционального потенциала 
ГИТ. Ключевым направлением является пересмотр ПК РК, с целью восстановления или со-
здания нового, четко регламентированного механизма для проведения системных, плано-
вых, риск-ориентированных проверок, сфокусированных именно на вопросах безопасной 
производственной среды. Одновременно необходима гарантия полномочий беспрепят-
ственного доступа на производственные объекты для ГИТ при проведении таких проверок. 
Представляется, что такие целенаправленные законодательные изменения, позволят пе-
рейти к более действенному, регулярному и превентивному контролю за соблюдением 
норм физической безопасности.  

Действующий порядок государственного контроля, регламентированный Предприни-
мательским кодексом РК, существенно ограничивает возможности превентивного надзора 
за соблюдением требований физической безопасности и не соответствует международным 
подходам к эффективной инспекции труда (ст. 9 Конвенции МОТ №155); обосновывается 
необходимость действенных правовых механизмов для проведения Государственной ин-
спекцией труда риск-ориентированных превентивных проверок БЗПС. 

5. Анализ запросов КЭПКР выявляет тревожность Комитета по вопросам контроля над 
асбестом, который является признанным канцерогеном, риски работы с которым регулиру-
ются Конвенцией МОТ №162 (об охране труда при использовании асбеста), ратифицирован-
ной Республикой Казахстан в 2011 году32. 

Именно по этой причине настоящая глава будет посвящена углубленному изучению 
проблем реализации международных стандартов по контролю асбеста в Казахстане, опира-
ясь на конкретные запросы и комментарии КЭПКР как индикатор ключевых пробелов и вы-
зовов в национальной системе химической и биологической безопасности. 

Наиболее полно озабоченность КЭПКР отражена в последнем совместном Прямом за-
просе к сессии МКТ 2025 года33. Комитет детально рассматривает применение Конвенции 

 
31  Там же, Глава 13. 
32 Закон РК № 388-IV (2011) (n 140). 
33 CEACR Direct Request (n 138). 
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№162 и поднимает ряд вопросов, указывающих на возможные пробелы в законодательстве 
и практике Казахстана. Во-первых, КЭПКР вновь запрашивает информацию о принятии зако-
нодательных мер для запрета использования наиболее опасного вида асбеста – крокидо-
лита (согласно Статье 11 Конвенции №162), а также для запрета напыления всех форм ас-
беста (согласно Статье 12(1) Конвенции №162). Комитет подчеркивает, что предыдущие от-
веты РК не содержали ссылок на конкретные законодательные запреты34. Во-вторых, выра-
жается обеспокоенность относительно предельных допустимых концентраций (ПДК) асбе-
ста. КЭПКР запрашивает информацию об установленных в РК ПДК и о наличии механизма их 
периодического пересмотра в свете новых научных данных (согласно Статье 15 Конвенции 
№ 162), отмечая недостаточность ссылок на общие правила аттестации35. В-третьих, Комитет 
интересуется мерами, обеспечивающими полное применение Конвенции ко всем видам де-
ятельности, связанным с воздействием асбеста (согласно Статье 1)36. Наконец, запрашива-
ется информация о консультациях с социальными партнерами по мерам выполнения Кон-
венции (согласно Статье 4) и о сотрудничестве между работодателями на объектах с 
риском асбеста (согласно Статье 6(2)).² 

Конкретика актуального запроса позволяет четко идентифицировать проблематику 
контроля асбеста в рамках оценки химической и биологической безопасности в Казахстане. 
Опасения международных экспертов касаются соответствия национального законодатель-
ства и практики основополагающим требованиям Конвенции №162, особенно в части базо-
вых запретов и нормативов. 

Необходимо подчеркнуть, что контроль над асбестом не является узкоспециализиро-
ванной задачей, а напрямую относится к обеспечению как химической, так и биологической 
безопасности, являясь неотъемлемой частью БЗПС.  

Анализ текущей ситуации с контролем асбеста в Казахстане, проведенный через 
призму проблем, выявленных КЭПКР, показывает неоднозначную картину, где формальное 
признание международных норм соседствует с вопросами об их практической реализации 
и полноте законодательного закрепления. 

В том, что касается юридических запретов, Казахстан ратифицировал Конвенцию МОТ 
№162, текст которой включает прямой запрет на использование крокидолита37. Однако не-
однократные запросы КЭПКР о предоставлении конкретных национальных законодательных 
актов, вводящих этот запрет, указывают на возможные пробелы в имплементации или отсут-
ствие явных норм, дублирующих и обеспечивающих выполнение ратифицированного поло-
жения на национальном уровне38. Аналогичная неясность сохраняется и в отношении за-
прета напыления асбеста39. Явные законодательные запреты информацию о которых запра-
шивает КЭПКР, отсутствуют. 

Анализ международно-правовых обязательств Казахстана по Конвенции МОТ №162 и 
практики их реализации, проведенный в том числе через призму запросов КЭПКР, выявляет 
ключевую проблему – отсутствие прямого и однозначного закрепления в национальном за-
конодательстве запретов на наиболее опасные формы и методы применения асбеста. Для 
устранения этого явного несоответствия международным стандартам предлагается следую-
щая основная рекомендация: внести изменения в национальные нормативные правовые 

 
34 Там же. 
35 Там же. 
36 Там же. 
37  Закон РК № 388-IV (2011) (n 140) ст. 11. 
38   CEACR Direct Request (n 138). 
39   Закон РК № 388-IV (2011) (n 140) ст. 12. 



53 

акты, устанавливающие полный запрет на импорт, производство, продажу и использование 
крокидолита и содержащих его материалов, а также полный запрет на применение всех ви-
дов асбеста методом напыления, в соответствии со Статьями 11 и 12 Конвенции №162. 

Представленная рекомендация сфокусирована на данном конкретном законодатель-
ном шаге, поскольку он является наиболее прямым и необходимым для формального при-
ведения национального права в соответствие с ратифицированным международным дого-
вором. В контексте юридической направленности настоящего диссертационного исследова-
ния, первоочередной задачей ставилось выявление и предложение путей устранения 
именно таких прямых нормативно-правовых несоответствий. Рассмотрение иных, без-
условно важных, аспектов комплексного решения проблемы контроля асбеста, таких как тех-
ническое регулирование ПДК, разработка стратегий замещения или совершенствование ме-
ханизмов социального диалога по данному вопросу, требует отдельного углубленного изу-
чения и выходит за рамки задач данной работы. 

Приведение национального регулирования в части химической и биологиче-
ской безопасности (в аспекте контроля над асбестом) в соответствие с ра-
тифицированной Конвенцией МОТ №162 требует прямого законодательного 

закрепления запрета на использование крокидолита и запрета на примене-
ние всех видов асбеста методом напыления. 

6. Несмотря на трудности, связанные с реализацией права на отключение в Казахстане, 
законодательное закрепление данного права представляется оправданным шагом. Даже 
если на практике сотрудники продолжат демонстрировать высокую доступность ради карь-
ерных преимуществ, наличие законодательного регулирования создаст основу для посте-
пенного изменения корпоративной культуры. По мнению автора настоящей работы, именно 
выбор между «мягким» и «жестким» подходами предстанет в качестве основного вопроса, 
и в условиях Казахстана начать можно с гибких мер, которые позволят адаптироваться к но-
вым требованиям. В долгосрочной перспективе подобные изменения могут способствовать 
созданию более сбалансированной и здоровой производственной среды. 
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3.2. Трудовая миграция 

3.2.1. А.К. Кенжетаева. «Трудовые права трудящихся-мигрантов: международные трудо-
вые стандарты и правовое регулирование в Казахстане» (научный руководитель – Н.Л. 
Лютов) 

Миграция трудовых ресурсов 
на протяжении длительного вре-
мени является одним из наиболее 
обсуждаемых и сложных явлений 
во всем мире. В настоящее время 
наблюдается невиданное по мас-
штабу перемещение людей. Боль-
шее количество людей, чем когда-
либо ранее, живет за пределами 
страны своего рождения. Согласно 
данным МОМ, на май 2024 года в 
мире насчитывается 281 миллион 
международных мигрантов. Мигра-
ция может быть вопросом выбора 
для одних - вопросом жизни и 
смерти для других. В 2024 году 
около 117 миллионов человек по 
всему миру были вынуждены поки-
нуть свои дома из-за войн или поли-
тических конфликтов, нарушений 
прав человека и других событий, 
значительно угрожающих их без-
опасности Согласно оценке МОТ, 
количество международных трудо-
вых мигрантов составляет 169 мил-
лионов человек, из которых 99 миллионов – мужчины, 70 миллионов составили женщины40. 

Трудящиеся-мигранты помогают не только своей семье, но и общине или стране про-
исхождения: вносят вклад в развитие посредством денежных переводов, снижают уровень 
безработицы, занимаются распространением трудовых умений и навыков, а также являются 
частью торгового и делового нетворкинга. В то время как производя деятельность в странах 
назначения, они являются замещением видимого недостатка рабочей силы, вне зависимо-
сти от их квалификации41. Несмотря на их значительный вклад, трудящиеся-мигранты под-
вергаются различным рискам, включая неблагоприятные условия труда, ограниченный до-
ступ к социальной защите и медицинскому обслуживанию, а также возможность эксплуата-
ции и нарушения их прав. Вместе с тем они сталкиваются с серьезными проблемами адап-
тации: языковыми и культурными барьерами, ограниченным доступом к социальным услу-
гам и защите прав, что усиливает их уязвимость. Такое положение мигрантов способствуют 
росту этнически мотивированных преступлений – как против самих мигрантов, так и со сто-
роны некоторых мигрантов, оказавшихся под давлением дискриминации. 

Права мигрантов, в частности трудовые всегда были важной частью международного 
правозащитного дискурса. Правовой статус трудящихся-мигрантов закреплен как в 

 
40 International Organization for Migration (IOM), World Migration Report 2024 (2024) https://publica-
tions.iom.int/books/world-migration-report-2024. 
41 International Organization for Migration (IOM), The Health of Migrant Workers and Left-Behind Families 
https://www.iom.int/the_health_of_migrant_workers_and_left-behind_families accessed 16 April 2025. 
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универсальных документах (МОТ и ООН), так и на региональном уровне. Однако существует 
особенность международно-правового регулирования на региональном уровне - это комби-
нация двух направлений: правовое регулирование свободного передвижения работников в 
региональном рынке труда и создание региональных механизмов защиты прав трудящихся-
мигрантов42. Однако, имеется тенденция международного-правового регулирования на ре-
гиональном уровне с большим контекстом на экономический аспект труда и с наименьшим 
на гуманистический аспект. Также стоит учитывать принцип МОТ, гласящий, что «труд не яв-
ляется товаром». 

Трудящиеся-мигранты осуществляют деятельность в странах назначения, как правило, 
в двух случаях: если существует нехватка квалифицированных работников, либо собственная 
рабочая сила слишком дорогая и требуется нанимать низкоквалифицированных работников. 
Высококвалифицированные специалисты часто задерживаются бюрократическими проце-
дурами (визы, разрешения, нострификация дипломов) и испытывают разочарование из-за 
несоответствия обещанных условий реальной практике, что подрывает мотивацию. Одно-
временно культурная и социальная изоляция на новом месте вместе с высокой нагрузкой 
создают повышенный риск профессионального выгорания. Во втором случае те самые 
страны назначения в период стремительной фазы экономического роста нанимают ино-
странных работников, которые впоследствии имеют постоянное разрешение на работу, то 
после окончания данного периода они страдают в первую очередь: лишаются работы, стал-
киваются с проблемами трудоустройства, интеграции в общество и понимания культуры 
страны. Но, с другой стороны, государство назначения может не выдать разрешение боль-
шому количеству мигрантов, то в этом случае, они нелегально любыми путями въезжают и 
оказываются в бесправном положении. Трудоустройство без разрешения приводит к недо-
статочному уровню заработной платы, которую отправляют своим семьям без возможности 
производить личные накопления. Следовательно, это путь к их массовой криминализации. 
Скорее всего, требуется усиление политики регулирования миграционных процессов между 
государствами. 

Международная организация труда разрабатывает и принимает международные 
нормы и стандарты в области труда, которые касаются также и прав мигрантов; ООН, в свою 
очередь, обеспечивает координацию усилий между государствами-членами по разработке 
и реализации политик и программ, направленных на защиту прав мигрантов. Обе организа-
ции также осуществляют мониторинг соблюдения прав трудящихся мигрантов и оказывают 
помощь государствам в разработке законодательства и механизмов, направленных на за-
щиту их интересов. 

Один из основных актов ООН по правам трудящихся-мигрантов – Международная кон-
венция о защите прав всех трудящихся-мигрантов и их семей43, также Конвенции № 9744 и 
№14345. Тем не менее, данные Конвенции не ратифицированы РК по сей день. Следова-
тельно, не все внутренние положения трудового законодательства соответствуют требова-
ниями международных трудовых стандартов. В контексте развивающихся стран, таких как 
Казахстан, где миграционные потоки становятся все более значимыми, важно исследовать 
соответствие национального законодательства международным стандартам и практике его 

 
42 С Ю Головина и Н Л Лютов (eds), Трудовое право: национальное и международное измерение (Москва: 
Норма 2022) 511. 
43 Организация Объединённых Наций, ‘Международные соглашения и конвенции: Мигранты и их семьи’ 
https://www.un.org/ru/documents/decl_conv/conventions/migrant.shtml. 
44 Международная организация труда (МОТ), Конвенция № 97 о работниках-мигрантах (пересмотренная в 1949 
году) (принята 1 июля 1949 г., вступила в силу 22 января 1952 г.). 
45 Международная организация труда (МОТ), Конвенция № 143 о миграции в рамках дополнительных гарантий 
(о работниках-мигрантах) (принята 24 июня 1975 г., вступила в силу 9 декабря 1978 г.). 

https://www.un.org/ru/documents/decl_conv/conventions/migrant.shtml


56 

применения. В мире международные договоры о миграции ратифицируются недостаточно 
активно и чаще всего, ратифицируются именно теми государствами, которые выступают от-
правными точками внешней трудовой миграции, а не реципиентами. Так, например, Меж-
дународная конвенция о защите прав всех трудящихся-мигрантов и их семей ратифициро-
вали и являются участниками 69 стран, а 129 стран проявляют бездействие. Также обстоят 
дела с Конвенцией МОТ №97, которую ратифицировали только 54 страны, а Конвенцию МОТ 
№143 ратифицировали всего 30 стран. 

Нелегальное трудоустройство мигрантов может представлять собой серьезную про-
блему. Неформальная занятость обычно не предоставляет мигрантам необходимой защиты 
со стороны законодательства о труде, что может привести к эксплуатации, нарушениям их 
прав и отсутствию социального обеспечения. Кроме того, такого рода занятость часто сопро-
вождается низкими заработками и нестабильностью работы, что может ухудшить финансо-
вое положение мигрантов и угрожать экономической стабильности государства, так как это 
может привести к снижению потребительского спроса, увеличению неравенства и напря-
женности в обществе. 

Последним фактором можно отметить частоту возникновения споров относительно 
вопросов дискриминации мигрантов как уязвимой категории и, наоборот, о предполагае-
мых привилегиях для них. Например, некоторые утверждают, что мигранты подвергаются 
дискриминации и лишаются равных прав на рынке труда, в то время как другие утверждают, 
что им выплачивают зарплату в несколько раз выше, чем местным работникам. Эти споры 
могут привести к межнациональным столкновениям, которые подчеркивают необходимость 
разработки политики, способствующей интеграции мигрантов в общество и предотвращаю-
щей возможные конфликты на этнической почве. 

Рассматривая явление трудовой миграции в разрезе одной страны – Республики Ка-
захстан, нельзя не отметить, что с 2004 года, вследствие произошедшего существенного эко-
номического роста, Республика Казахстан стала одним из преимущественных направлений, 
выбираемых трудящимися-мигрантами из соседних стран.46 Ситуация с постоянным потоком 
трудовых мигрантов не изменилась и на сегодняшний день – в 2025 году трудящиеся-ми-
гранты продолжают массово прибывать в Казахстан.  

Согласно сведениям Министерства труда и социальной защиты населения 
РК, на 1 ноября 2024 года, в Казахстане действовало 1 789 работодателей, 
использующих иностранную рабочую силу. Эти предприятия привлекли 13 

246 иностранных работников по разрешениям местных исполнительных ор-
ганов. При этом на тех же предприятиях было занято более 389,8 тысяч ка-
захстанских граждан, что составляло 96,8% от их общей штатной числен-

ности, что свидетельствует о соблюдении необходимого баланса интересов 
работников-граждан Казахстана. 

В зависимости от времени года и региона, который выбирают для своей деятельности 
трудовые мигранты, переменным является лишь процентное соотношение прибывающих 
трудовых мигрантов, неизменным остается факт их постоянного пребывания в страну. Казах-
стан утверждается как значимый и растущий центр трудовой миграции для Центральной 
Азии, что обусловлено его экономическими и географическими факторами, а также 

 
46 International Federation for Human Rights (FIDH), Migrant Workers in Kazakhstan: No Status No Rights (Report 
No 681a, 6 September 2016) 4 https://www.fidh.org/IMG/pdf/note_kazakhstan_681a_6_sept_2016_uk_web.pdf. 
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региональной динамикой, включая условия миграции в России. Эта тенденция подтвержда-
ется увеличением общего числа иностранных работников в 2023 году по сравнению с 2022 
годом на 47%. Состав мигрантов демонстрирует преобладание граждан Узбекистана (около 
полумиллиона человек на рубеже 2023-2024 гг.), за которыми следуют россияне (70 тыс.), 
кыргызы (27 тыс.) и таджики (21 тыс.).47 Трудовые мигранты прибывают в Республику Казах-
стан в поисках новых возможностей, которые смогут помочь им улучшить свое финансовое 
состояние, обеспечить всем необходимым свои семьи, поднять свой социальный статус в 
стране своего постоянного проживания. Поиск новых возможностей представляет собой по-
пытки трудовых мигрантов трудоустроиться в Республике Казахстан.  

Утвержденный Указом Президента Республики Казахстан Национальный план разви-
тия Республики Казахстан до 2029 года48 предусматривает разработку механизмов монито-
ринга соблюдения прав, что открывает возможности для внедрения инструментов защиты 
трудовых прав мигрантов, однако в документе отсутствуют прямые целевые меры или инди-
каторы, посвящённые интеграции и правовой защите трудовых мигрантов, нет отдельного 
раздела по управлению рисками их социальной уязвимости, а также не закреплены конкрет-
ные механизмы взаимодействия с объединениями или правозащитными организациями 
для сбора данных о нарушениях и оперативного реагирования.  

Постановлением Правительства РК от 30 ноября 2022 г. утверждена Концепция мигра-
ционной политики Республики Казахстан на 2023–2027 гг.,49 которая ставит задачи по созда-
нию условий для притока квалифицированных работников в Казахстан, усилению защиты 
прав казахстанцев, осуществляющих трудовую деятельность за рубежом, и преодолению де-
мографического неравенства регионов, что в совокупности требует комплексного обновле-
ния подходов к миграционной политике.50 При этом, основное внимание уделено преиму-
щественно высококвалифицированной и «этнической» иммиграции, тогда как неквалифици-
рованные трудовые мигранты остаются вне фокуса, для них нет специальных программ или 
гарантий социальной защиты. Не разработаны механизмы мониторинга нарушений трудо-
вых прав и доступа мигрантов низкой квалификации к справедливому судебному и админи-
стративному процессу.  

Утвержденной постановлением Правительства РК от 29 ноября 2023 г. Концепцией 
развития рынка труда Республики Казахстан на 2024–2029 гг.51 введено понятие «качествен-
ное рабочее место», которое включает требования к безопасным условиям труда и соблю-
дению трудовых прав, что закладывает правовую основу для защиты всех работников, в том 
числе мигрантов,52 сформирована экосистема сбора и анализа данных о спросе на рынке 
труда, позволяющая оперативно выявлять дефицит профессий и перераспределять трудо-
вые ресурсы, в том числе мигрантов, в приоритетные отрасли. Вместе с тем, документ ори-
ентирован в первую очередь на национальное население, отсутствуют специальные раз-
делы или программы по адаптации и интеграции иностранной рабочей силы с учётом их 

 
47 Prague Process, «Республика Казахстан» https://www.pragueprocess.eu/ru/countries/869-respublika-kazahstan. 
48 Указ Президента Республики Казахстан «Об утверждении Национального плана развития Республики Казах-
стан до 2029 года и признании утратившими силу некоторых указов Президента Республики Казахстан» от 30 
июля 2024 г. № 611. 
49 Постановление Правительства Республики Казахстан «Об утверждении Концепции миграционной политики 
Республики Казахстан на 2023 – 2027 годы» от 30 ноября 2022 г. № 961. 
50 Официальный информационный ресурс Премьер-министра Республики Казахстан, «Концепцию миграцион-
ной политики на 2023–2027 годы одобрило Правительство РК» (29 ноября 2022) 
https://primeminister.kz/ru/news/koncepciyu-migracionnoy-politiki-na-2023-2027-gody-odobrilo-pravitelstvo-rk-
2910415. 
51 Постановление Правительства Республики Казахстан «Об утверждении Концепции развития рынка труда Рес-
публики Казахстан на 2024–2029 годы» от 29 ноября 2023 г. № 1050. 
52 Служба центральных коммуникаций при Президенте Республики Казахстан, «МТСЗН разработан проект Кон-
цепции развития рынка труда на 2024–2029 годы» (ortcom.kz, 14 ноября 2023) 
https://ortcom.kz/ru/novosti/1699936952. 

https://www.pragueprocess.eu/ru/countries/869-respublika-kazahstan
https://primeminister.kz/ru/news/koncepciyu-migracionnoy-politiki-na-2023-2027-gody-odobrilo-pravitelstvo-rk-2910415
https://primeminister.kz/ru/news/koncepciyu-migracionnoy-politiki-na-2023-2027-gody-odobrilo-pravitelstvo-rk-2910415
https://ortcom.kz/ru/novosti/1699936952
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правового статуса, нет механизмов оценки уязвимости мигрантов и предотвращения дис-
криминации на национальном и региональном уровнях рынка труда. 

Тема трудовой миграции в Республике Казахстан, безусловно важна, как и ряд других 
значимых явлений, оказывающих влияние на экономику и социальную сферу страны. Трудо-
вые мигранты в Республике Казахстан сталкиваются с большим количеством негативных фак-
торов, которые противоречат не только проводимой государственной политике, но и нару-
шают охраняемые практически во всем мире права и свободы человека и гражданина. Пра-
возащитные организации, как местные, так и международные, юристы, осуществляющие за-
щиту прав трудовых мигрантов, открыто заявляют о множественных фактах нарушения прав 
трудящихся-мигрантов в Республике Казахстан.  

При анализе феномена неурегулированной трудовой миграции первостепенной зада-
чей является определение категории лиц, подпадающих под данный статус. В контексте за-
конодательства Республики Казахстан, неурегулированным признается статус трудящегося-
мигранта, осуществляющего профессиональную деятельность без наличия соответствующих 
разрешительных документов. Легальное осуществление трудовой деятельности иностран-
ными гражданами обусловлено необходимостью получения разрешения, выдаваемого 
уполномоченными органами внутренних дел. Однако процедура получения указанного раз-
решения характеризуется значительной сложностью и сопряжена с существенными финан-
совыми издержками.53 Данное обстоятельство усугубляется социально-экономическими ха-
рактеристиками значительной части трудовых мигрантов: зачастую они относятся к эконо-
мически уязвимым группам населения и не обладают достаточным уровнем правовой гра-
мотности для понимания нормативных требований и эффективной защиты своих интересов 
в процессе получения разрешительных документов. 

Трудовые мигранты, как показывает практика, осуществляют трудовую деятельность в 
низкооплачиваемых сферах – обслуги, подсобных рабочих, помощников по хозяйству и пр., 
где их работодатели также не задаются целью получения разрешений для своих работников, 
поскольку в этом отсутствует экономическая выгода – получение такого разрешения меро-
приятие гораздо более затратное и хлопотное, чем польза, которую они, по их мнению, по-
лучают от трудящихся-мигрантов. Таким образом, трудящиеся-мигранты осуществляют свою 
трудовую деятельность без соответствующих разрешительных документов, что автоматиче-
ски превращает их статус в неурегулированный. По данным на 1 мая 2024 г. в частных (до-
машних) хозяйствах Республики Казахстан трудились 130 500 трудовых мигрантов.54 

Неурегулированность статуса лишает трудящихся-мигрантов права от-
крыто заявлять о любых нарушениях, допущенных их работодателями по 

отношению к ним, поскольку первое, что будут проверять по заявлению тру-
дового мигранта, заявившего о нарушении его прав – законность пребывания 

в Республике Казахстан и осуществления трудовых функций. И если по ре-
зультатам проверки будет установлено, что трудовой мигрант не имеет 
соответствующего разрешения на работу, в отношении него будут при-

няты меры административного взыскания – штраф или выдворение за 

 
53 E. T. Kamalov, «Проблемы трудовой миграции в условиях международной экономической интеграции» (2017) 
Проблемы современной науки и образования 49 https://cyberleninka.ru/article/n/problemy-trudovoy-migratsii-v-
usloviyah-mezhdunarodnoy-ekonomicheskoy-integratsii/viewer. 
54 А. Беков, «Стала известна статистика по прибывшим в Казахстан иностранцам» (Ulysmedia.kz, 01.06.2024) 
https://ulysmedia.kz/news/32084-stala-izvestna-statistika-po-pribyvshim-v-kazakhstan-inostrantsam/. 

https://cyberleninka.ru/article/n/problemy-trudovoy-migratsii-v-usloviyah-mezhdunarodnoy-ekonomicheskoy-integratsii/viewer
https://cyberleninka.ru/article/n/problemy-trudovoy-migratsii-v-usloviyah-mezhdunarodnoy-ekonomicheskoy-integratsii/viewer
https://ulysmedia.kz/news/32084-stala-izvestna-statistika-po-pribyvshim-v-kazakhstan-inostrantsam/
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пределы страны. При этом, ни в том, ни в другом случае факт нарушения 
трудовых прав мигранта никем рассматриваться не будет.  

По данным МВД РК, в феврале 2023 года за одну неделю в Казахстане выявлено 6 836 
нарушений миграционного законодательства, из которых – 1 886 фактов незаконной трудо-
вой деятельности. В общей сложности, судами вынесено 514 решений о депортации ино-
странцев, нарушивших миграционное законодательство, в принудительном порядке из Ка-
захстана выдворено 130 иностранных граждан.55  

Анализ судебной практики56 по делам об административном выдворении свидетель-
ствует о преобладании формального подхода, особенно в судах первой инстанции. Нередко 
суды первой инстанции принимают решения о выдворении, опираясь главным образом на 
содержание полицейского протокола об административном правонарушении, не осуществ-
ляя при этом всестороннего исследования совокупности обстоятельств дела и индивидуаль-
ных характеристик лица, привлекаемого к ответственности. Однако кассационная инстанция 
иногда отменяет решения о выдворении, именно по мотивам несоразмерности наказания и 
с учетом смягчающих обстоятельств, таких как наличие работы, участие в важных проектах 
или необходимость ухода за престарелыми родителями, проживающими в РК.57 Это указы-
вает на неоднородность судебной практики и возможность более взвешенного подхода на 
уровне вышестоящих судов. 

Официальные данные подтверждают, что административное выдворение является ши-
роко применяемой санкцией. По данным МВД РК, ежегодно тысячи иностранных граждан 
привлекаются к административной ответственности за нарушения миграционного законода-
тельства.58  

Высокие статистические показатели выдворения в сочетании с выявленными пробле-
мами судебной практики свидетельствуют о системном характере проблемы. Массовое при-
менение выдворения, часто с нарушениями процессуальных прав и без должного учета ин-
дивидуальных обстоятельств, указывает на необходимость пересмотра как законодатель-
ных норм, так и правоприменительных мер. 

Трудовая миграция является существенным фактором социально-экономической ди-
намики Республики Казахстан, обеспечивая значительную долю рабочей силы в таких клю-
чевых секторах, как строительство, аграрный комплекс и сфера услуг. В этой связи разра-
ботка и имплементация эффективных механизмов защиты прав трудящихся-мигрантов пред-
ставляется не только гуманитарным императивом, но и фактором, потенциально способству-
ющим устойчивому экономическому развитию. Наряду с внутриэкономическими соображе-
ниями, актуальность защиты прав мигрантов детерминирована необходимостью поддержа-
ния и улучшения международной репутации Казахстана в области соблюдения прав чело-
века. Гарантии прав данной категории работников неразрывно связаны с универсальными 
принципами прав человека, включая право на справедливые и равные условия труда и за-
прет дискриминации. Надлежащее обеспечение этих прав способствует формированию 
имиджа Казахстана как справедливого и прогрессивного государства, приверженного меж-
дународным стандартам. Данный аспект приобретает особую значимость в свете 

 
55 Информационное издание «Курсив», «В Казахстане за неделю выявили около 7 тыс. нарушений в сфере ми-
грации. Депортированы 130 иностранцев» (kz.kursiv.media, 27 февраля 2023) https://kz.kursiv.media/2023-02-
27/lnsh-deportation/. 
56 В работе приводятся ссылки на обширную судебную практику по данному вопросу. 
57 М. Омарбекова (судья суда г. Астаны, к. ю. н.), «Выдворение из страны как крайняя мера» 
https://online.zakon.kz/Document/?doc_id=32384833&pos=11;-53#pos=11;-53. 
58 Министерство внутренних дел Республики Казахстан, «В МВД рассказали о миграционной ситуации в стране» 
https://www.gov.kz/memleket/entities/qriim/press/news/details/479277?lang=ru. 

https://kz.kursiv.media/2023-02-27/lnsh-deportation/
https://kz.kursiv.media/2023-02-27/lnsh-deportation/
https://online.zakon.kz/Document/?doc_id=32384833&pos=11;-53#pos=11;-53
https://www.gov.kz/memleket/entities/qriim/press/news/details/479277?lang=ru
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периодически публикуемых докладов авторитетных международных правозащитных орга-
низаций, указывающих на существующие вызовы в сфере соблюдения прав человека в Рес-
публике Казахстан. 

При всей значимости трудовой миграции для экономики Казахстана положение самих 
мигрантов на рынке труда остаётся незащищённым. Особенно это касается тех, кто работает 
в неформальном секторе или вне рамок квотируемой ИРС. Практика показывает, что нару-
шения их трудовых прав носят не единичный, а системный характер, охватывая широкий 
спектр проблем - от недобросовестного оформления трудовых отношений до ограниченного 
доступа к правосудию. 

В этой связи были сформулированы и научно обоснованы следующие выводы и реко-
мендации: 

1. Нормативно-правовая база трудовой миграции в Казахстане представлена множе-
ством актов разного уровня, но остаётся фрагментированной и в основном ориентирован-
ной на контроль и миграционный статус, тогда как целенаправленных гарантий защиты уяз-
вимых категорий мигрантов, равного доступа ко всем трудовым и социальным правам не 
предусмотрено. 

Существующие способы защиты прав трудовых мигрантов в Казахстане характеризу-
ются серьезными недостатками как на законодательном уровне, так и в правоприменитель-
ной практике. Система в большей степени ориентирована на контроль миграционных пото-
ков, нежели на обеспечение всесторонней защиты прав мигрантов в соответствии с между-
народными стандартами. Это приводит к тому, что значительная часть трудовых мигрантов, 
вносящих вклад в экономику страны, остается в уязвимом положении, подвергаясь риску 
эксплуатации и не имея реальных возможностей для защиты своих законных интересов. Для 
исправления ситуации требуются комплексные реформы, направленные на упрощение про-
цедур легализации статуса мигранта, усиление механизмов правоприменения и контроля, а 
также на повышение правовой грамотности и доверия мигрантов к системе защиты прав. 
Формальное равенство перед законом не трансформируется в реальную возможность защи-
тить свои права через судебную систему для значительной части трудовых мигрантов в Ка-
захстане.  

Обоснована необходимость нормативной унификации понятия «трудящийся-мигрант» 
и введения специальной категории «высококвалифицированный трудящийся-мигрант» в 
Трудовом кодексе РК и Законе «О миграции населения» в соответствии с международными 
стандартами МОТ и ООН. 

2. Предлагается дополнить Трудовой кодекс и профильные законы специальными нор-
мами о недискриминации и социальном обеспечении всех работников-мигрантов незави-
симо от статуса, а также создать межведомственный механизм координации и мониторинга 
исполнения миграционного и трудового законодательства с участием инспекции труда и 
МВД для оперативного реагирования на нарушения. 

3. Действующая в Казахстане модель реагирования на административные правонару-
шения мигрантов, основанная на широком применении выдворения с недифференцирован-
ным длительным запретом на въезд, противоречит данной концепции, являясь избыточно 
репрессивной и создавая барьеры для защиты прав, что обуславливает необходимость ре-
формирования соответствующего законодательства. 

Для устранения несоразмерных ограничений прав мигрантов, вызванных отсутствием 
дифференциации при назначении стандартного 5-летнего запрета на въезд, предлагается 
внедрить дифференцированный подход к определению срока такого запрета. Данный под-
ход должен учитывать характер и степень общественной опасности правонарушения, преду-
сматривая сокращенные сроки (например, 1-2 года) за административные проступки, не не-
сущие существенной угрозы, и сохраняя длительные запреты преимущественно для лиц, 
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совершивших уголовные преступления или серьезные/повторные нарушения миграцион-
ного законодательства. 

4. Обосновано, что существующая в Казахстане ведомственная фрагментация государ-
ственных услуг для трудовых мигрантов противоречит принципам клиентоориентированно-
сти и эффективности, создавая системные административные барьеры, повышая издержки 
и коррупционные риски, что делает необходимым переход к интегрированной сервисной 
модели по типу «единого окна». 

Реализация такой модели для преодоления указанных барьеров предполагает созда-
ние специализированных центров обслуживания, концентрирующих ключевые функции; 
внедрение интегрированного цифрового сервиса (личного кабинета) для онлайн-взаимо-
действия; а также введение единого идентификационного документа («карта мигранта») с 
защищенным носителем информации, подтверждающего легальный статус и право на труд. 

Предлагается организовать в центрах занятости и миграционных службах бесплатные 
консультации и курсы повышения квалификации для мигрантов, а также ввести запрет на 
вводящую в заблуждение рекламу посреднических услуг в сфере трудоустройства. 

5. Ограниченность стандартных подходов к государственному контролю за соблюде-
нием трудовых прав, не учитывающих уязвимость трудовых мигрантов и скрытый характер 
нарушений в их отношении, создает пробел в их правовой защите, что делает насущным 
формирование адресных механизмов мониторинга и реагирования. 

Для восполнения этого пробела и противодействия безнаказанности недобросовест-
ных работодателей предлагается внедрение системы, включающей создание специализи-
рованной электронной платформы для фиксации жалоб мигрантов и организацию риск-ори-
ентированных проверок государственной инспекцией труда на основе анализа этих данных, 
особенно при систематических нарушениях. 

 

3.2.2. А.Д. Хабибулаева. «Механизм защиты прав трудовых мигрантов в Казах-
стане» (научный руководитель – М.Х. Хасенов) 

В диссертации А.Д. Хабибу-
лаевой  обоснована необходи-
мость расширения Инициативы 
11 Концепции миграционной по-
литики РК (2023–2027 гг.) путём 
интеграции функций интеллекту-
альной системы регистрации ми-
грантов, ориентированных на 
трудящихся, включая личный ка-
бинет, мультиязычный информа-
ционный центр, цифровую про-
слеживаемость условий труда и 
автоматизированный приём жа-
лоб. 

Предлагается ввести 
«грейс-период» при смене рабо-
тодателя, в течение которого 
трудящийся-мигрант сохраняет 
право пребывания и работы без повторного оформления визы или разрешения на работу, 
что позволит снизить переход в неформальный сектор и стимулировать соблюдение трудо-
вого законодательства. 

А.Д. Хабибулаева и С.Г. Пен 
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Обоснована необходимость закрепления права трудящихся-мигрантов на обращение 
в государственные инспекции труда и суд без риска депортации, а также на получение ком-
пенсации за нарушения трудовых прав (невыплата зарплаты, удержание документов, до-
срочное расторжение контракта). Следует ввести «защищённый статус» для жертв трудовой 
эксплуатации, позволяющий обращаться в суд и правоохранительные органы без автомати-
ческого риска выдворения. 

Обоснована необходимость разработки и принятия комплексной государственной 
стратегии интеграции трудовых мигрантов с учётом рекомендаций МОТ и ООН, предусмат-
ривающей меры по признанию квалификаций, языковой и культурной адаптации, а также 
двусторонние соглашения о социальных гарантиях и признании дипломов. 

Ратификация Конвенций МОТ № 97 и № 143 и Конвенции ООН 1990 г. должна 
сопровождаться реальными законодательными и институциональными ре-
формами, чтобы данные конвенции объективно укрепляли правовую основу 
миграционной политики и повышали социальную стабильность в стране. 

Анализ международного опыта (в частности, деятельности Канадской комиссии по 
правам человека) в сочетании с отсутствием в Казахстане единого органа, комплексно зани-
мающегося защитой прав именно мигрантов, указывает на целесообразность детального 
изучения вопроса об учреждении такой специализированной структуры. В качестве возмож-
ных решений следует рассмотреть либо создание нового независимого института по правам 
мигрантов, либо наделение соответствующими полномочиями уже существующей струк-
туры, например, Уполномоченного по правам человека. Такой орган мог бы выполнять функ-
ции мониторинга соблюдения прав, рассмотрения жалоб, проведения расследований, ин-
формирования мигрантов и разработки рекомендаций по совершенствованию законода-
тельства и политики.59 Создание такого института стало бы важным шагом в построении все-
объемлющей системы защиты. 

 

  

 
59 European Network of National Human Rights Institutions (ENNHRI), Protecting human rights of migrants at the 
borders: Evidence and work of European National Human Rights Institutions (December 2019) 9-12 https://en-
nhri.org/wp-content/uploads/2020/03/Protecting-human-rights-of-migrants-at-the-borders-Evidence-and-work-of-
European-NHRIs-December-2019-1.pdf. 

https://ennhri.org/wp-content/uploads/2020/03/Protecting-human-rights-of-migrants-at-the-borders-Evidence-and-work-of-European-NHRIs-December-2019-1.pdf
https://ennhri.org/wp-content/uploads/2020/03/Protecting-human-rights-of-migrants-at-the-borders-Evidence-and-work-of-European-NHRIs-December-2019-1.pdf
https://ennhri.org/wp-content/uploads/2020/03/Protecting-human-rights-of-migrants-at-the-borders-Evidence-and-work-of-European-NHRIs-December-2019-1.pdf
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4. Магистерские диссертации по рамочному направлению «Трудо-
вое право в условиях Четвертой промышленной революции» 

4.1. А. Болатулы. «Проблемы применения технологий искусственного интеллекта 
в трудовых отношениях» (научный руководитель – Н.Л. Лютов) 

Искусственный интеллект за последние деся-
тилетия стал одной из ключевых технологий, форми-
рующих вектор социально-экономического и право-
вого развития современного общества. Его внедре-
ние активно происходит во множестве сфер, вклю-
чая трудовые отношения, где алгоритмические ре-
шения начинают выполнять не вспомогательную, а 
нередко управляющую функцию. Влияние искус-
ственного интеллекта охватывает широкий спектр 
процессов: от автоматизации рабочих операций и 
аналитики производительности до принятия реше-
ний, связанных с наймом, карьерным продвиже-
нием и увольнением работников. Однако подобные 
трансформации сопровождаются серьёзными вызо-
вами, связанными с необходимостью обеспечения 
прозрачности алгоритмических механизмов, защиты 
персональных данных, соблюдения трудовых гаран-
тий и предотвращения дискриминации. Совокуп-
ность этих факторов формирует устойчивую право-
вую проблему, требующую комплексного научного 
осмысления и разработки нормативных решений, 
соразмерных масштабу цифровых преобразований.  

С момента появления термина «искусственный интеллект», предложенного Джоном 
Маккарти в 1956 году60, технологии искусственного интеллекта прошли путь от теоретиче-
ской концепции до повседневного инструмента, оказывающего влияние на ключевые сферы 
человеческой деятельности. Современные системы на основе искусственного интеллекта не 
только выполняют сложные вычисления и анализируют данные, но и моделируют поведе-
ние человека, принимают решения, затрагивающие юридически значимые последствия, и 
активно используются в управлении социальными и экономическими процессами. Так, тех-
нологии автоматизированного управления трудовыми функциями широко применяются в 
таких странах, как Соединённые Штаты Америки, Китайская Народная Республика и государ-
ства Европейского союза. В частности, китайская модель «System of Systems» (SoS), интегри-
рованная в судебную систему, позволила значительно ускорить вынесение решений и сни-
зить нагрузку на судей, тем самым демонстрируя потенциал искусственного интеллекта в 
трансформации профессиональной деятельности.61 Однако подобные примеры поднимают 
вопросы необходимости выработки эффективного правового регулирования, способного 
обеспечить баланс между технологической эффективностью и защитой прав человека.  

 
60 А.М. Нурмагамбетов, А.Б. Жумабаева, «Влияние искусственного интеллекта на трудовые отношения» 2022 
год, 114.  
61 Ibid 115.  

А. Болатулы 
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Технологии ИИ оказывают значительное воздействие на сферу трудовых отношений. 
За последние годы использование программных решений и программно-аппаратных ком-
плексов с элементами искусственного интеллекта стало распространенной практикой в ра-
боте как отечественных, так и зарубежных компаний. С помощью ИИ работодатели автома-
тизируют процесс найма персонала, организуют распределение задач с учетом различных 
параметров, повышают производительность, отслеживают объем и качество выполненных 
работ, а также обеспечивают соблюдение внутренних правил и безопасность на рабочих ме-
стах.   

Широкое внедрение искусственного интеллекта создает серьезные вызовы для науки 
трудового права и законодательства, основы которых были заложены еще в индустриальную 
эпоху. Среди актуальных правовых вопросов можно выделить такие проблемы, как: опреде-
ление правового статуса искусственного интеллекта в трудовых отношениях; его влияние на 
рынок труда и содержание трудовых функций работников; возможность делегирования ИИ 
принятия решений, связанных с управлением персоналом; риски дискриминации, вызван-
ные необъективностью алгоритмов; обеспечение прозрачности использования ИИ в трудо-
вой деятельности; установление допустимых границ цифрового контроля за поведением со-
трудников и защита их права на частную жизнь от неправомерного вмешательства со сто-
роны работодателей.   

Расширение информационного общества, с активным внедрением искусственного ин-
теллекта, приводит к значительным изменениям в различных сферах жизни, включая сферу 
труда62. Автоматизация многих рабочих процессов, замена человеческого труда роботами и 
ИИ-системами, а также появление новых форм занятости ставят перед обществом новые вы-
зовы и требуют адаптации правового регулирования трудовых отношений. 

Одним из важнейших аспектов этой адаптации является обеспечение безопасности ин-
формации и защиты персональных данных работников. Применение ИИ-систем связано с 
рисками утечки конфиденциальной информации, несанкционированным доступом к персо-
нальным данным и возможной дискриминацией, основанной на данных, полученных с ис-
пользованием ИИ63. 

Существующее законодательство в области информационной безопасности 
и защиты персональных данных не соответствует вызовам информацион-
ного общества. Для обеспечения безопасности данных работников необхо-
димо разработать новые нормы законодательства, а также принять тех-

нические и организационные меры. 

Проблематика нормативного регулирования использования искусственного интел-
лекта в сфере трудовых отношений в Казахстане обусловлена рядом правовых пробелов. 
Так, в Законе РК «Об информатизации»64 лишь упоминается наличие национальной плат-
формы искусственного интеллекта и его оператора, без раскрытия правового содержания, 
принципов функционирования и механизмов ответственности. В Трудовом кодексе РК также 
отсутствуют положения, регулирующие действия, совершаемые с участием или посредством 

 
62 И.А. Филипова. Влияние цифровых технологий на труд: ориентиры для трудового права. Монография. – Ниж-
ний Новгород, 2021. – 24 с.  
63 Трудовое право: национальное и международное измерение: монография / под ред. С. Ю. Головиной, Н. Л. 
Лютова. — Москва: Норма, 2022. Том 2. – 173 с.  
64 подпункт 54 пункта 1 статьи 1 Закона РК «Об информатизации». 



65 

систем искусственного интеллекта. В частности, не предусмотрены юридические механизмы 
обжалования решений, принимаемых с использованием искусственного интеллекта, не 
определён порядок правомерного увольнения работника в случае его замены цифровыми 
системами, не установлены нормы, обеспечивающие выплату компенсаций в подобных си-
туациях. Кроме того, остаётся нерешённым вопрос о правомерности передачи персональ-
ных и конфиденциальных данных работников в распоряжение алгоритмических систем. Всё 
это свидетельствует о необходимости переосмысления содержания трудовых норм и их 
адаптации к реалиям цифровой экономики. 

Традиционные подходы к трудовому праву не всегда способны адекватно учитывать 
влияние современных технологий, в частности алгоритмических систем, которые принимают 
решения в сфере трудовых процессов без участия человека. Такое автоматизированное вме-
шательство может порождать целый ряд правовых рисков, включая дискриминацию, нару-
шение принципа конфиденциальности и непрозрачность механизмов обработки персональ-
ных данных работников. Особенно остро встаёт проблема правовой неопределённости ста-
туса занятости лиц, вовлечённых в трудовую деятельность через платформы, управляемые с 
использованием искусственного интеллекта. Например, в странах с развитой платформен-
ной экономикой, таких как Соединённые Штаты Америки и государства Европейского союза, 
всё чаще фиксируются трудовые конфликты, связанные с классификацией работников. Лица, 
предоставляющие услуги через цифровые платформы, зачастую определяются как самоза-
нятые, что фактически лишает их доступа к трудовым гарантиям, праву на отпуск, охрану 
труда и социальной защите. Это усиливает значимость научного анализа правовых послед-
ствий использования искусственного интеллекта в трудовой сфере и формирует потребность 
в выработке сбалансированного подхода, сочетающего технологическую эффективность и 
защиту прав человека. 

В этой связи были научно обоснованы следующие выводы и рекомендации: 

1. Международный опыт подтверждает: эффективное регулирование алгоритмических 
технологий невозможно без установления чётких правовых границ и процедур. В их числе: 
нормативное закрепление права работника на объяснение алгоритмического решения и его 
оспаривание, участие представительных органов в процессе внедрения цифровых решений, 
а также персональная ответственность работодателя — вне зависимости от того, разрабаты-
вает ли он алгоритм самостоятельно или использует стороннее программное обеспечение. 
Эти подходы могут быть адаптированы в Казахстане с учётом национальных реалий и право-
вой традиции. 

Основными рисками, возникающими для прав и интересов работников при использо-
вании искусственного интеллекта, являются: нарушения права на неприкосновенность част-
ной жизни, дискриминация на этапе найма или продвижения по службе, невозможность об-
жалования автоматизированных решений, а также усиление цифрового контроля за трудо-
вой деятельностью сотрудников. 

В условиях цифровизации экономики и распространения гиг-экономики становится 
очевидным, что существующая правовая база Республики Казахстан не соответствует мас-
штабу вызовов. Трудовой кодекс остаётся приверженным индустриальной модели занято-
сти, игнорируя реалии платформенной экономики, алгоритмического распределения задач 
и цифрового контроля. Поэтому требуются не просто правки отдельных статей, а глубокая 
структурная реформа, включающая в себя как обновление понятийного аппарата, так и вве-
дение новых институтов. 

Первым шагом должна стать легализация новых понятий: «алгоритмическое управле-
ние трудом», «автоматизированное решение в трудовых отношениях», «цифровая трудовая 
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функция», «платформенный работник», «электронный работодатель». Без их закрепления 
невозможна ни правовая квалификация нарушений, ни правоприменительная практика. Па-
раллельно с этим необходимо реформировать процедуры найма. Как справедливо отмечает 
М.Б. Понджи, даже при отсутствии специального закона об искусственном интеллекте, ра-
ботодатель может быть признан ответственным за дискриминацию при автоматизирован-
ном отборе, если не обеспечено тестирование и верификация алгоритма.65 

В этой связи обоснована необходимость нормативного закрепления в Трудовом ко-
дексе Республики Казахстан понятий: 

– «алгоритмическое управление трудом» — совокупность действий по координации, 
контролю и оценке труда работников, осуществляемых с использованием алгоритмов и тех-
нологий искусственного интеллекта, без непосредственного участия человека; 

– «автоматизированное принятие решений» — процесс принятия значимых решений, 
касающихся трудовых прав и обязанностей работников, осуществляемый с использованием 
программного обеспечения или ИИ без прямого вмешательства работодателя или его пред-
ставителя; 

– «цифровой профиль работника» — динамически формируемый цифровой массив 
персонализированной информации о работнике, включающий данные о его квалификации, 
производительности, поведении и взаимодействии в трудовой среде, полученные посред-
ством цифровых платформ и ИИ-аналитики. 

2. Проведённый сравнительно-правовой анализ показал, что международное регули-
рование искусственного интеллекта в сфере труда развивается в сторону жёсткого установ-
ления правовых границ, обеспечивающих защиту интересов работника. Принципы прозрач-
ности, минимизации, законности и подотчётности, закреплённые в Общем регламенте по 
защите данных (GDPR), стали основой для более широких подходов к оценке алгоритмиче-
ских рисков. Так, в рамках AI Act, принятым Европейским союзом, установлено, что системы 
искусственного интеллекта, применяемые в сфере труда, относятся к категории «высокого 
риска» и, следовательно, подлежат особому правовому режиму, включающему обязатель-
ное документирование, проведение оценки воздействия, а также участие человека в про-
цессе принятия решений. 

Одним из наиболее значимых достижений законодательства ЕС является закрепление 
права работника на объяснение автоматизированного решения, возможность обжалования 
и требование участия живого субъекта в процессе окончательной квалификации события 
(например, увольнения, наложения дисциплинарного взыскания, отказа в продвижении). 
Эти меры направлены на предотвращение несправедливых, непрозрачных и потенциально 
дискриминационных практик, которые могут возникать при использовании систем искус-
ственного интеллекта без должного правового сопровождения. 

3. Регулирование искусственного интеллекта в обработке персональных данных тре-
бует от казахстанских работодателей перехода от декларативного подхода к реальной реа-
лизации прав субъектов данных. Это включает: 

- внедрение уведомительных процедур; 

- обеспечение права на объяснение и обжалование; 

- контроль за трансграничной передачей данных; 

 
65 Marie Behle Pondji, ‘AI and Employment Law’ (Chambers, 6 March 2024). 
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- разработку внутренней политики этичного искусственного интеллекта. 

Только при выполнении этих условий искусственный интеллект может стать безопас-
ным и правомерным инструментом в сфере труда, а не источником юридических рисков и 
социальной напряжённости. 

4. В соответствии со статьёй 22 Трудового кодекса РК, работник имеет право на полу-
чение полной и достоверной информации об условиях труда и охране труда. Тем не менее, 
в случае применения непрозрачных алгоритмов — так называемых «чёрных ящиков» — ра-
ботник не имеет доступа к логике принятия решений и не может оспорить несправедливую 
или ошибочную оценку. Это нарушает принцип равенства сторон трудового договора и пре-
зумпцию добросовестности, поскольку решение, принятое системой, воспринимается как 
объективное и нейтральное. Однако в действительности алгоритм лишь воспроизводит пат-
терны, заложенные разработчиком или извлечённые из ограниченных и потенциально 
предвзятых обучающих данных, что делает возможным системные и устойчивые искажения. 

Предлагается ввести в Трудовой кодекс РК следующие обязательства работодателя: 
уведомление кандидатов о применении алгоритмических систем; предоставление возмож-
ности обжалования решений; документирование логики работы системы; обеспечение уча-
стия человека в принятии ключевых кадровых решений. Предлагается ввести механизм пра-
вового оспаривания решений, принимаемых с участием искусственного интеллекта в сфере 
труда, основанный на принципах прозрачности, участия человека и процедурного надзора. 
Модель включает в себя обязательное информирование работника о применении искус-
ственного интеллекта, право на получение объяснения принятого решения, возможность его 
пересмотра с участием уполномоченного представителя работодателя или независимого 
органа, а также закрепление права на подачу апелляции. Предложенная конструкция осно-
вывается на положениях статьи 22 Общего регламента ЕС по защите данных (GDPR), а также 
учитывает правоприменительную практику Европейского союза в области защиты трудовых 
прав при автоматизированном принятии решений. 

Такие меры позволят устранить технологически обусловленную дискриминацию и вос-
становить юридическую определённость в процессе найма. 

5. Особое значение в условиях цифровой трансформации приобретает практика фор-
мирования цифровых досье работников. Такие досье могут включать широкий спектр пара-
метров: скорость отклика, уровень лояльности, отказоустойчивость, стиль коммуникации, 
предполагаемую эмоциональную стабильность. Эти данные используются как при принятии 
решений о приёме на работу, так и при распределении заданий, формировании доступа к 
«премиальным» заказам, оценке карьерного потенциала. В конечном счёте алгоритм фор-
мирует своего рода социальную стратификацию персонала внутри цифровой платформы. 

С точки зрения права, алгоритмическое ранжирование работников без их согласия и 
участия нарушает фундаментальные принципы справедливого отношения и равного доступа 
к труду. Оно может привести к ограничению карьерного роста, недопущению к обучению и 
автоматическому принятию негативных решений без учёта индивидуальных обстоятельств. 
Учитывая темпы цифровизации, становится очевидной необходимость разработки норма-
тивных рамок, включающих: требования к прозрачности и объяснимости алгоритмов; запрет 
на принятие исключительно автоматизированных решений без участия человека; гарантии 
недопущения дискриминации; усиленные меры защиты персональных данных в контексте 
трудовых отношений. 

Для Республики Казахстан внедрение таких стандартов особенно важно на фоне стре-
мительного развития платформенной экономики и цифровых HR-систем. В настоящее время 
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в трудовом законодательстве отсутствует даже базовое определение «алгоритмического 
управления трудом», что создаёт пробел в регулировании. Это порождает целый ряд право-
вых вопросов: кто отвечает за действия алгоритма - работодатель, разработчик или подряд-
чик; может ли работник оспорить такое решение; как обеспечить эффективный человече-
ский контроль за критически важными процессами управления персоналом? Отсутствие 
нормативных ответов на эти вопросы снижает уровень трудовых гарантий и усиливает пра-
вовую неопределённость в условиях цифровой экономики. 

Одним из возможных решений является создание национального реестра алгоритми-
ческих HR-систем по аналогии с положениями AI Act Европейского союза. Такой реестр поз-
волил бы фиксировать, какие алгоритмические инструменты используются работодателями, 
в каких целях и с какими последствиями для трудовых прав. Это стало бы важным шагом в 
сторону прозрачности, правового контроля и соблюдения прав работников в условиях авто-
матизированного управления трудом. Создание национального реестра алгоритмических 
HR-систем обеспечит прозрачность, правовой надзор и защиту трудовых прав работников в 
условиях автоматизированного управления. 

6. Не менее важным направлением реформ является охрана психического и эмоцио-
нального здоровья работника. Алгоритмический контроль усиливает техностресс и тревож-
ность, особенно при отсутствии права на отключение. В этой связи предлагается закрепить 
в законодательстве Казахстана следующее: право работника на отключение в нерабочее 
время, ограничение на скрытую цифровую слежку, а также обязательную психосоциальную 
экспертизу инструментов искусственного интеллекта перед их внедрением. 

Механизмы защиты персональных данных также нуждаются в модерниза-
ции. Необходимо чётко закрепить, что применение систем искусственного 
интеллекта к данным работника возможно только при его информирован-

ном согласии; алгоритмы должны проходить проверку на соответствие нор-
мам защиты данных; использование чувствительной информации (включая 

биометрию) без явного разрешения должно быть запрещено. 
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5. Дипломные работы по рамочному направлению «Алгоритмы 
разрешения отдельных категорий трудовых споров» 

5.1. Ж.М. Абдикажым. Признание трудовых отношений (научный руководитель – Н.Л. Лю-
тов) 

В условиях стремительного распро-
странения гибких форм занятости, цифрови-
зации и расширения неформального сектора 
труда классическое понимание трудовых от-
ношений как правовой связи, основанной на 
личном выполнении работы с подчинением 
внутреннему трудовому распорядку и регу-
лярным вознаграждением, подвергается 
значительной трансформации.  

В настоящее время в правопримени-
тельной практике нередко наблюдаются слу-
чаи, когда фактические трудовые отношения 
не оформляются вовсе или замаскированы 
под видом гражданско-правовых конструк-
ций, что создает риск ухода работодателей 
от обязанностей, установленных трудовым 
законодательством. Это, в свою очередь, ве-
дет к вероятности неприменения судом 
норм трудового законодательства к фактиче-
ски сложившимся трудовым отношениям, 
что значительно снижает уровень социаль-
ной защищенности работников и подрывает 
основополагающую задачу трудового права 
– защиту более слабой стороны. Таким обра-
зом, споры, касающиеся квалификации пра-
воотношений как трудовых, приобретают особую значимость, поскольку от их надлежащего 
разрешения зависит реализация социальных гарантий, предусмотренных в Конституции и 
трудовым законодательством.   

Трудовые отношения представляют собой динамичную и постоянно развивающуюся 
правовую конструкцию, которая формируется под воздействием изменений в социально-
экономической сфере. Их форма и содержание может меняться в зависимости от различных 
условий, развития технологий, цифровизации и появления новых форм занятости, что тре-
бует гибкости со стороны правового регулирования.66 В связи с этим особую значимость при-
обретают международные концепции, направленные на приоритетную защиту работника 
как более уязвимой стороны трудовых отношений. Рекомендация Международной органи-
зации труда «О трудовом правоотношении» №19867 приобретает особое значение в вопросе 
признания трудовых отношений. Одним из основных положений в Рекомендации является 
призыв к важности разработки политики внутри государств, направленной на обеспечение 

 
66 Нургалиева Е.Н. и Хасенов М.Х. ‘Правовые вопросы либерализации трудовых отношений в Республике Казах-
стан’ [2015] Қазақстан Республикасы Заңнама институтының жаршысы №2 (38), 57–58. 
67 Международная организация труда, Рекомендация № 198 «О трудовых отношениях» (принята 15 июня 
2006 г., Женева). 

Ж.М. Адбикажым 
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эффективной защиты работников, особенно в тех случаях, когда правовая природа трудовых 
правоотношений преднамеренно скрыта или каким-либо образом искажена.  

В Рекомендации МОТ №198 сформулированы два принципиально важных положения, 
которые служат ориентиром для идентификации и квалификации трудовых отношений. Пер-
вым выступает презумпция существования трудовых отношений, которая имеет практиче-
скую направленность и обеспечивает жизненную устойчивость и стабильность трудового от-
ношения. Однако представленная презумпция не раскрывается в полной мере в рамках 
гражданского процесса, где каждая сторона должна доказать те обстоятельства, на которые 
она ссылается, что зачастую обеспечивает преимущественную защиту интересов работода-
теля. Вторым является приоритет приоритета фактов, предполагающий необходимость уста-
новления характера правоотношений между сторонами на основе анализа реального содер-
жания их взаимодействия. Иными словами, при квалификации отношений как трудовые сле-
дует исходить из признаков, указывающих на исполнения именно трудовой функции, вне 
зависимости от их оформления.  

Существование трудовых отношений в пункте 9 Рекомендации МОТ №198 определя-
ется преимущественно на основе фактических обстоятельств, отражающих выполнение ра-
боты, а не на основе формы соглашения между сторонами. В этом контексте раскрывается 
вся правовая конструкция презумпции существования трудовых отношений, которая пред-
полагает наличие трудовых отношений, пока обратное не будет доказано. Таким образом, 
по мнению Лушникова А.М. и Лушниковой М.В.,68  бремя доказывания отсутствия трудовых 
или наличия гражданско-правовых отношений в ходе судебного процесса следует перело-
жить на работодателя как более сильную сторону правоотношений.  

В трудовом законодательстве Казахстана отсутствует четко выраженное упоминание 
презумпции трудовых отношений, за исключение пункта 3 стать 33 ТК РК, согласно которому 
трудовые отношения считаются возникшими с момента фактического доступа работника к 
выполнению трудовой функции. Однако данная формулировка не до конца раскрывает суть 
презумпции, поскольку не устанавливает фактически сложившиеся отношения в качестве 
трудовых в условиях неопределенности или спора. Доступ к исполнению трудовой функции, 
безусловно, свидетельствует о начале трудовой деятельности, но указанную норму права 
сложно интерпретировать в качестве элемента, указывающего на установление презумпции 
существования трудовых отношений. Следовательно, рассмотрение возможности прямого 
закрепления презумпции существования трудовых отношений представляется вполне целе-
сообразным для обеспечения баланса интересов и социальной защиты трудовых прав ра-
ботников.     

Трудовые отношения обладают признаками, позволяющими отличить их от иных ви-
дов правовых связей, в частности гражданско-правовых конструкций. Как можно заметить, 
признаки трудовых отношений в настоящее время имеют такие же практически критерии, 
которые выявил Л.С. Таль. Они закреплены   в статье 27 Трудового кодекса Республики Ка-
захстан, и законодатель предусматривает, что при наличии хотя бы одного из них отношения 
подпадают под сферу действия трудового законодательства. К таким признакам относится: 
выполнение работником трудовой функции по определенной квалификации, специально-
сти, профессии или должности, выполнение обязательств лично с подчинением трудовому 
распорядку, получение работником заработной платы.  

 
68 Лушников А.М., Лушникова М.В. ‘Презумпции в трудовом праве: общеправовые и отраслевые ’ [2010] Юри-
дическая техника №4, 329. 
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Выполнение трудовой функции выступает в качестве основного элемента 
при квалификации трудовых отношений. Устойчивый и регулярный характер 
осуществления работником деятельности в интересах работодателя, ори-
ентированный не на достижение конкретного результата, а на сам процесс 

труда, позволяет отличить трудовые отношения от и иных.  

Еще одним критерием трудовых отношений является подчинение трудовому распо-
рядку (субординация), которое включает в себя как соблюдение режима рабочего времени, 
установленного работодателем, так и исполнение трудовой дисциплины. Субординация 
предполагает выполнение трудовой инструкции, распоряжений и приказов работодателя, 
что свидетельствует о наличии властно-распорядительных полномочий последнего. Тради-
ционно работник не обладает автономией в выборе методов выполнения работы, а его сво-
бода действий ограничивается предписаниями работодателя это и отличает трудовые отно-
шения от гражданско-правовых, где исполнителю предоставляют относительную свободу в 
выборе способов для достижения конечного результата.  

Личный характер исполнения труда хоть и не выделяется как отдельный признак, но 
по своей сути может выступать как самостоятельный, поскольку данный критерий предпо-
лагает, что работа не должна быть передана третьим лицам.  

Признак оплаты труда, закрепленный как отдельный показатель трудовых отношений 
указывает на возмездный характер трудовой деятельности, при котором вознаграждение 
выплачивается не за результат, как это имеет место быть в гражданско-правовых отноше-
ниях, а за сам процесс труда. Заработная плата, таким образом, выступает не как элемент 
экономической зависимости, а как правовой механизм вознаграждения работника за вклю-
ченность в производственный процесс. Регулярность и стабильность выплат придают отно-
шениям признак устойчивости, что дополнительно указывает на выполнение работы в рам-
ках трудовых отношений.   

В правоприменительной практике для надлежащей квалификации правоотношений 
суды обращаются к нормам, закрепленным в Трудовом кодексе, касающимся не только по-
нятий и признаков трудовых отношений, но и к регламентирующим положениям о трудовом 
договоре, что позволяет более полно оценить фактические обстоятельства. Нередко суды 
используют практические рекомендации Верховного Суда РК в своих судебных актах для их 
обоснования.  

Определение «трудовых отношений» в трудовом законодательстве РК предполагает 
формальный подход, который как правило в современной правоприменительной практики 
не всегда позволяет правильно оценить реальные обстоятельства. В таких случаях для раз-
решения споров особую роль играет статья 27 ТК РК, где закреплены признаки трудовых от-
ношений, которые при надлежащем анализе и применении к условиям дела помогают до-
стоверно определить характер сложившихся правоотношений.  

В свою очередь, статьи 33, 34, 35 ТК РК содержат основные требования к установлению 
трудовых отношений. Они закрепляют порядок заключения трудового договора, оформле-
ния приема на работу и устанавливают перечень документов, и иные требования, которые 
способны подтвердить трудовую деятельность работника. Представленные статьи позво-
ляют судам оценить обстоятельства дела и заметить были ли нарушены, установленные кри-
терии к заключению трудового договора и имеет ли место подмена договора. 
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Анализ споров о переквалификации гражданско-правовых договоров в трудовые сви-
детельствует об укоренившейся практике подмены трудовых отношений гражданско-право-
выми конструкциями, что указывает на систематическое нарушение трудового законода-
тельства. Подобные действия со стороны работодателей направлены на умышленное ис-
ключение трудовых гарантий, предусмотренных законодательством, в том числе по охране 
труда, предоставлению отпусков, социальных отчислений и налогов, что ведет к фактической 
дискриминации. 

Принимая во внимание стремительный рост нетипичных форм занятости в Казахстане, 
особенно в сфере платформенной занятости, правоприменительная практика по трудовым 
спорам, в которых необходима квалификация трудовых отношений сталкивается с новыми 
вызовами. Развитие цифровых платформ, привлекающих работников вне рамок классиче-
ских трудовых договоров, существенно усложнило разграничение между трудовыми и граж-
данско-правовыми отношений, особенно в части установления подлинной правовой при-
роды взаимодействия между исполнителем и платформой.  

В данном контексте показательным стало дело, рассмотренное Верховным судом РК 6 
декабря 2021 года, касающееся деятельности курьера компании Glovo. Впервые на уровне 
высшей судебной инстанции был дан правовой анализ отношений, возникших на базе циф-
ровой платформы, с позиции трудового законодательства. Судебная коллегия пришла к вы-
воду, что независимо от формального заключения договора присоединения, имеют место 
быть фактические обстоятельства исполнения трудовой деятельности, в частности из поста-
новления усмотрены такие признаки трудовых отношений как: выполнение трудовой функ-
ции лично и по определенной специальности, в интересах организации, согласно ее внут-
ренним инструкциям и под ее контролем, а получаемое  вознаграждение  определяется в 
автоматическом режиме, без возможности со стороны исполнителя повлиять на размер воз-
награждения.69 

Особое значение в представленном решении имеет подход Верховного суда, выразив-
шийся в обращении не только к национальному законодательству и Рекомендации МОТ 
№198, но и к правовым позициям, выработанным в зарубежной судебной практике. Суд со-
слался на решения судов 12 юрисдикции, принятые в период с 2018 по 2021 годы, подавля-
ющее большинство из которых касались случаев признания скрытых трудовых отношений. 
Дело Glovo продемонстрировало готовность судебной практики РК воспринимать современ-
ные подходы к оценке трудовых отношений в новых формах занятости и применять между-
народный опыт.  

Однако дальнейшее развитие платформенной занятости в рамках трудового права 
остановилось с введением Социального кодекса РК, где было установлено, взаимоотноше-
ния между оператором, заказчиком и исполнителем регулируются в соответствии с ГК РК. А 
Трудовым кодексом РК указанные отношения будут регулироваться только в том случае, 
если платформа используется юридическим лицом, которое в свою очередь нанимает ра-
ботника.70   

Подчинение споров о признании трудовых отношений общему порядку разрешения 
индивидуальных трудовых споров, включая обязательное обращение в согласительную ко-
миссию, вызывает опасения. Вопрос установления трудовых отношений по своей правовой 

 
69 Постановление судебной коллегии по административным делам Верховного Суда РК [06.12.21] (6001-21-00-
6ап/19). 
70  Социальный кодекс Республики Казахстан №224-VII от 20 апреля 2023 года, статья 102. 
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природе представляет собой юридически значимый факт, а установление подобных фактов 
относится к исключительной компетенции суда. 

В этой связи были научно обоснованы следующие выводы и рекомендации: 

1. В условиях нарастания неформальных форм занятости и распространением практики 
ненадлежащего оформления трудовых отношений возникает необходимость в реформиро-
вании системы признания трудовых отношений в Республике Казахстан. Обобщение и кри-
тический анализ правового регулирования и практики сопредельных государств, в особен-
ности Российской Федерации, позволяет выявить конкретные механизмы, потенциально 
применимые в казахстанском контексте с учетом особенностей национальной правовой си-
стемы. 

Прежде всего, особое внимание представляет институт презумпции трудовых отноше-
ний, закрепленный в статье 19.1 Трудового кодекса РФ. В случае, когда лицо фактически ис-
полняет трудовую функцию в интересах другого лица, под его руководством и в рамках уста-
новленного порядка, суду предоставляется право толковать неустранимые сомнения в 
пользу наличия трудовых отношений. Представленное положение представляет собой про-
грессивную модель, способствующую защите слабой стороны в правоотношении, а также 
показывает готовность к внедрению международных механизмов в законодательство.  

Включение аналогичной нормы в Трудовой кодекс РК обеспечит не только дополни-
тельную гарантию соблюдения прав работников, но и позволит приблизить национальную 
правовую систему к международным трудовым стандартам, прежде всего к Рекомендации 
МОТ №198. 

Вторым направлением адаптации может выступать нормативное закрепление процес-
суального порядка признания трудовых отношений. В казахстанском законодательстве от-
сутствует четко прописанный механизм обращения работника в суд с соответствующими 
требованиями, что влечет неопределенность в применении и фрагментарность судебной 
практики. Между тем российская модель представляет ясный правовой алгоритм для таких 
случаев, включая возможность признания трудовых отношений независимо от формы за-
ключенного договора, если фактически имеет место быть выполнение трудовой функции че-
рез суд. Внедрение похожей конструкции в правовую систему РК могло бы устранить про-
белы в регулировании и обеспечить единообразие судебной практики.  

В целях повышения правовой определенности и единообразия квалификации факти-
чески сложившихся правоотношений необходимо отразить в Нормативном постановлении 
Верховного Суда РК четкие разъяснения по разграничению трудовых и гражданско-правовых 
отношений. 

2. Сформулирован вывод о том, что применение концепции злоупотребления правом 
в делах о признании трудовых отношений требует строгой правовой аргументации для из-
бежания подрыва конституционных гарантий социальной защиты работников. 

Вызывает критику практика применения судами положений статьи 8 Гражданского Ко-
декса РК в контексте злоупотребления правом в отношении действий сторон трудовых пра-
воотношений, особенно применительно к работникам. Подобное заимствование норм част-
ного права в сферу трудового регулирования без должного обоснования противоречит кон-
ституционным принципам, в частности – принципу приоритета прав и гарантий трудящихся. 

3. Выявлено, что судебная практика движется в сторону приоритета сущностного ана-
лиза правоотношений над формальной квалификацией договоров, что выражается в 
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признании трудовых отношений на основании фактических признаков - личного труда, под-
чиненности и регулярной оплаты – даже при наличии гражданско-правовых договоров. 

4. Выявлено, что процесс доказывания наличия трудовых отношений в условиях нефор-
мальной занятости требует активной роли суда в установлении фактических обстоятельств, 
широкой оценки всех доступных доказательств и применения международных стандартов. 

5.2. Е.А. Сапар. Изменение условий труда и переводы (научный руководитель – М.К. Журу-
нова) 

Трудовой кодекс РК направлен на 
обеспечение равенства сторон, равной 
ответственности перед законом и соци-
альных принципов. Однако действую-
щее трудовое законодательство также 
предусматривает нормы, предоставля-
ющие работодателю право по собствен-
ной инициативе изменять отдельные 
условия трудового договора. Реализа-
ция такого права строго ограничена за-
конодательно закреплёнными основа-
ниями и, соответственно, не должна 
противоречить правам и законным ин-
тересам работника. 

Именно поэтому вопрос измене-
ния условий труда по инициативе рабо-
тодателя на протяжении многих лет 
остаётся одной из сложных проблем 
трудового права, имеющей как теорети-
ческую, так и практическую значимость 
и вызывающей многочисленные дискус-
сии. 

Несмотря на то, что основания для 
одностороннего изменения условий 
труда со стороны работодателя с точки 
зрения законодательства направлены 
на обеспечение равенства и ответствен-
ности сторон, а также на соблюдение 
трудовых прав, сама природа трудовых отношений носит изменчивый, динамичный харак-
тер. В связи с этим необходимость внесения изменений в условия трудового договора пери-
одически возникает. С данной позиции обеспечение законности процедуры изменения 
условий труда определяется как одна из основных задач трудового права. 

В настоящее время ряд норм трудового законодательства в правопримени-
тельной практике по вопросам изменения условий труда используется непо-
следовательно и неэффективно, в результате чего при изменении условий 

труда работника и его переводе на другую работу нередко возникают право-
вые противоречия и недопонимания.  

Е.А. Сапар 
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Изменения на рынке труда, в частности, обновление производственных структур и 
стремительное развитие цифровых технологий, обусловливают необходимость изменения 
условий труда работников. Во многих случаях эти изменения оправданы производственной 
необходимостью или организационными целями, однако на практике они порождают спор-
ные вопросы о законности и справедливости принимаемых работодателем решений. В по-
добных ситуациях усиливается ограничение законных прав работников и возрастает вероят-
ность возникновения трудовых споров. 

Следовательно, проблема изменения условий труда и перевода работников на другую 
работу до сих пор сохраняет свою актуальность. 

В этой связи возникает необходимость в изучении и совершенствовании правовых ме-
ханизмов разрешения трудовых споров, возникающих при изменении условий труда и пере-
воде работников, а также в разработке чётких алгоритмов их применения. Это, в свою оче-
редь, требует выработки предложений, направленных на совершенствование правоприме-
нительной практики для обеспечения эффективного разрешения трудовых споров и соблю-
дения принципа законности. 

Одностороннее изменение условий труда по инициативе работодателя, не-
смотря на то что оно выступает особым правовым механизмом, позволяю-

щим работодателю изменять отдельные положения трудового договора 
без предварительного согласия работника, не следует рассматривать ис-

ключительно как форму полномочия, предоставленного работодателю. 
Иными словами, в соответствии со статьёй 46 Трудового кодекса такие из-

менения могут осуществляться только с соблюдением оснований, прямо 
предусмотренных законом. 

Вследствие недостаточности правовых гарантий, направленных на сохранение баланса 
интересов сторон при изменении трудового договора по инициативе работодателя, произо-
шло ослабление социальной защищённости работников. 

В этой связи были научно обоснованы следующие выводы и рекомендации: 

1. В соответствии с действующей редакцией статьи 46 ТК РК работодатель обязан уве-
домить работника об изменении условий труда не менее чем за 15 календарных дней. Од-
нако данный срок, учитывая фактическую структуру трудовых отношений и социальную 
сложность последствий, является недостаточным для того, чтобы работник смог адаптиро-
ваться к изменившейся ситуации и эффективно защитить свои права. 

Продление указанного срока до 1 месяца позволит работнику более полно оценить 
содержание предстоящих изменений, при необходимости предпринять иные действия 
(например, поиск нового места работы) и определить своё положение на рынке труда. 
Кроме того, предлагаемое уточнение соответствует международной практике: так, в Герма-
нии работник должен быть уведомлён письменно не менее чем за 1 месяц, во Франции ра-
ботодатель обязан сделать предложение не позднее чем за 1 месяц, а в Трудовом кодексе 
РФ установлен срок предупреждения – 2 месяца. В сравнении с указанными примерами, 15-
дневный срок в Казахстане является недостаточно обоснованным как в правовом, так и в 
социальном плане. Предлагаемое изменение позволит более эффективно предотвращать 
трудовые споры на стадии их возникновения и обеспечит реальную защиту прав работника. 



76 

Предлагаемая редакция: «2. Если трудовым, коллективным договорами не предусмот-
рен более длительный срок уведомления, работодатель обязан уведомить работника об из-
менении условий труда по основаниям, указанным в пункте 1 настоящей статьи, не менее 
чем за 1 месяц». 

2. Статья 46 ТК РК регулирует порядок изменения условий труда по инициативе рабо-
тодателя. Однако в действующей редакции не проведено чёткое правовое разграничение 
между понятием «условия труда» (заработная плата, режим рабочего времени, график ра-
боты и т.п.) и «трудовая функция» (специальность, должность, профессиональные обязанно-
сти). Это приводит к противоречиям и злоупотреблениям в правоприменительной практике: 
работодатели, ссылаясь на «изменение условий труда», на деле переводят работников на 
иные должности или на работу более низкой квалификации, что фактически является неза-
конным изменением трудовой функции. 

Судебная практика подтверждает наличие данной проблемы: в пункте 10 Норматив-
ного постановления Верховного Суда РК № 1 специально разъяснено, что изменение усло-
вий труда должно быть чётко отделено от перевода на другую работу и не должно затраги-
вать трудовую функцию работника. Внесение предлагаемого уточнения в сам текст закона 
обеспечит правовую определённость, а также станет действенным инструментом защиты 
работника от незаконного изменения его трудовой функции без согласия. 

Предлагаемая редакция: 

«1. В связи с реорганизацией либо изменением экономических, технологических усло-
вий, условий организации труда и (или) сокращением объёмов работ у работодателя допус-
кается изменение условий труда при сохранении за работником выполняемой работы по его 
специальности, профессии и соответствующей квалификации. При этом изменение условий 
труда не должно влечь изменения трудовой функции работника. В случае изменения усло-
вий труда в трудовой договор вносятся соответствующие дополнения и изменения». 

3. Статья 46 ТК РК устанавливает процедуру изменения условий труда по инициативе 
работодателя, однако не указывает, какими правовыми гарантиями обладает работник в 
случае, если он не согласен с такими изменениями. В соответствии с положениями ТК РК 
обязанность работодателя предлагать альтернативную работу не предусмотрена, вслед-
ствие чего на практике трудовые отношения в случае несогласия прекращаются в односто-
роннем порядке. 

Так как данное дополнение преследует ряд актуальных правовых целей, мы можем 
назвать три специальных обоснования. 

Во-первых, повышая возможность сохранения работником трудовых отношений, оно 
обеспечивает правовую защиту от риска остаться без работы. Во многих случаях работник, 
не согласный с изменением условий труда, сразу сталкивается с необходимостью прекраще-
ния трудового договора. Обязанность предложить альтернативную работу способствует гиб-
кости со стороны работодателя и повышает возможность работника сохранить занятость. 

Во-вторых, данная норма соответствует международным трудовым стандартам. Со-
гласно статье 13 пункту 1 Конвенции МОТ № 158 «О прекращении трудовых отношений по 
инициативе работодателя», отмечено, что до расторжения трудового договора работода-
тель обязан предпринять меры по поиску альтернативной работы. 

Хотя наша страна указанную конвенцию не ратифицировала, включение её принципов 
в национальное законодательство является правомерным шагом с точки зрения усиления 
трудовых прав работников. 
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В-третьих, предлагаемое дополнение конкретизирует структуру доказательств при 
рассмотрении трудовых споров. Современная судебная практика показывает, что при отсут-
ствии предложения альтернативной работы либо документального подтверждения этого 
возникают трудности в доказывании нарушения. Введение института письменного обосно-
вания позволит чётко определить бремя доказывания и обеспечит правовую определён-
ность и предсказуемость. 

Предлагается ввести пункт 3-.1 статьи 46 Трудового кодекса в следующей редакции: 
«3-1. До начала изменения условий труда работодатель обязан предложить работнику аль-
тернативное рабочее место или должность, соответствующие его уровню профессиональ-
ной подготовки, квалификации и состоянию здоровья. В случае невозможности предложе-
ния альтернативной работы работодатель обязан составить письменное обоснование». 

5. Несмотря на то, что положения ТК РК о порядке изменения условий труда направ-
лены на обеспечение баланса интересов работника и работодателя, действующее правовое 
регулирование не обеспечивает достаточного уровня социальной защищенности работника. 
В частности, в статье 46 ТК не установлено требование о выплате какой-либо компенсации в 
случае прекращения трудового договора по причине несогласия работника с изменением 
условий труда. Это противоречит социальной направленности трудового права и принципам 
защиты интересов работника. 

Важно, что предлагаемое дополнение обеспечивает юридически закреплённую сво-
боду выбора работника. Если законом не предусмотрена компенсация, работник фактиче-
ски может быть вынужден согласиться с изменениями в трудовом договоре. В таком случае 
«согласие» будет формироваться не добровольно, а как результат определённого принуж-
дения. А выплата компенсации предоставляет работнику возможность реализовать своё 
право на выбор в подлинной форме, то есть он может согласиться на новые условия, либо 
отказаться от них и, получив гарантированную компенсацию, искать для себя подходящую 
работу. Компенсация в размере двух среднемесячных заработков должна рассматриваться 
как правовой инструмент, направленный на временное обеспечение уровня жизни работ-
ника в период безработицы. Это также является выражением свободы договора и равенства 
сторон. 

Кроме того, данное изменение актуально и с точки зрения международных стандар-
тов. В частности, в соответствии со статьёй 12 пунктом 1 Конвенции МОТ № 158 установлено, 
что в случае прекращения трудового договора работодатель обязан выплатить выходное по-
собие или аналогичную компенсацию. 

Предлагается дополнить пункт 3 статьи 46 Трудового кодекса абзацем следующего со-
держания: «3. В случае, если трудовой договор прекращается по основаниям, предусмот-
ренным пунктом 3 настоящей статьи, работодатель обязан выплатить работнику компенса-
цию в размере не менее двух среднемесячных заработных плат». 

6. В соответствии с пунктом 1 статьи 46 ТК РК, а также в случае сокращения объёмов 
работы у работодателя допускается введение режима неполного рабочего времени в целях 
сохранения рабочих мест (пункт 3 статьи 46 ТК РК). Однако срок действия данного механизма 
в законе не установлен. Правовая неопределённость срока даёт работодателю возможность 
удерживать работника в режиме неполного рабочего времени на постоянной основе. 

Данное предложение направлено на ограничение возможности работодателя изме-
нять режим рабочего времени в одностороннем и необоснованном порядке, а также на со-
хранение социальных и трудовых гарантий работника. Так как неполное рабочее время яв-
ляется существенным элементом условий труда и напрямую влияет на доход, трудовой стаж 
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и иные права работника, важно установить пределы его применения. Согласно пункту 2 ста-
тьи 70 ТК РК, введение режима неполного рабочего времени не должно ограничивать право 
работника на ежегодный оплачиваемый отпуск, трудовой стаж и иные права. Тем не менее 
длительное сохранение такого режима может негативно повлиять на размер дохода и пол-
ноту социальных гарантий. 

Кроме того, указание конкретного срока позволит предотвратить злоупотребления со 
стороны работодателя и случаи вынужденного согласия работника с длительным режимом 
неполного рабочего времени. Таким образом, предлагаемое дополнение можно рассмат-
ривать как правовую гарантию реализации принципов труда, закреплённых в Конституции 
РК. 

Предлагается уточнить пункт 3 статьи 46 Трудового кодекса в следующей редакции: «3. 
Если обстоятельства, указанные в пункте 1 настоящей статьи, могут повлечь сокращение чис-
ленности или штата работников, работодатель вправе по соглашению с представителями 
работников ввести режим неполного рабочего времени на срок не более шести месяцев в 
течение одного года в целях сохранения рабочих мест». 

5.3. А.А. Жамангузова. Оплата труда и компенсационные выплаты (научный руководи-
тель – Н.Л. Лютов) 

В соответствии со статьей 24 Кон-
ституции, каждому гражданину обеспечи-
ваются безопасные и здоровые условия 
труда, равный доступ к вознаграждению 
за труд, а также гарантии социальной за-
щиты в случае утраты работы. Эти консти-
туционные нормы подчеркивают значи-
мость оплаты труда не только как формы 
материального вознаграждения, но и как 
ключевого фактора, определяющего уро-
вень жизни, социальную устойчивость и 
справедливость в обществе. 

Оплата труда представляет собой 
важнейший элемент трудового правоот-
ношения, отражающий взаимные права и 
обязанности сторон, связанные с возна-
граждением за труд. В соответствии с ТК 
РК, она охватывает не только заработную 
плату, но и компенсационные и стимули-
рующие выплаты, обеспечивая тем са-
мым комплексный подход к формирова-
нию дохода работника. Конкретная дата 
выплаты закрепляется в трудовом или 
коллективном договоре, что служит гарантией стабильности трудового дохода. 

На международном уровне право на справедливую оплату труда закреплено в статье 
7 Международного пакта об экономических, социальных и культурных правах, 

А.А. Жамангузова 
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предусматривающей вознаграждение, достаточное для достойного существования работ-
ника и его семьи.71Аналогичные положения содержит статья 4 Европейской социальной хар-
тии. 

Международная организация труда в Конвенции № 95 «Об охране заработной платы» 
(1949 г.) определяет базовые гарантии: обязательность выплаты в национальной валюте, не-
допустимость замены товарами или долговыми расписками, а также строгое ограничение 
удержаний из заработной платы. 

Дополнительные гарантии предусмотрены Конвенцией МОТ № 173 (1992 г.), касаю-
щейся защиты требований работников при банкротстве работодателя. Документ устанавли-
вает приоритетность погашения задолженности по заработной плате в подобных случаях. 
Несмотря на отсутствие её ратификации Казахстаном, положения Конвенции могут служить 
ориентиром для совершенствования национального законодательства, учитывая отсутствие 
в праве чётко регламентированного механизма защиты работников при несостоятельности 
работодателя. 

Регулирование в ТК РК охватывает как общие принципы оплаты труда, так и формы её 
реализации. В Методических рекомендациях по разработке систем оплаты труда подчёрки-
вается необходимость соотнесения формы оплаты с характером трудового процесса, степе-
нью контролируемости результата и задачами мотивации. 

Системный анализ правовой статистики, представленной на портале Qamqor.gov.kz в 
отчётах Комитета по правовой статистике и специальным учётам Генеральной прокуратуры 
РК, подтверждает устойчивую нагрузку на судебную систему по делам, связанным с наруше-
ниями в сфере оплаты труда. За 2021–2024 годы судами первой инстанции рассмотрено бо-
лее 28 тысяч трудовых дел, из них 11 507 — по вопросам взыскания заработной платы и обя-
зательных выплат. 

Такие иски ежегодно составляли наибольшую долю от всех трудовых обращений: 

- в 2021 году – 3 503 дела; 

- в 2022 году – 3 324 дела; 

- в 2023 году – 2 252 дела; 

- в 2024 году – 2 428 дел. 

Общий объём взысканий по зарплатным спорам за этот период также значителен: 

- 2021 – 436 млн тенге; 

- 2022 – 705 млн тенге; 

- 2023 – 513 млн тенге; 

- 2024 – 949 млн тенге. 

Это подтверждает, что вопросы своевременности и полноты выплат остаются важным 
аспектом трудовых правоотношений. Установление минимального и среднего заработка, со-
блюдение сроков и порядка выплат, расчёт компенсаций - все эти элементы имеют ключе-
вое значение для соблюдения принципа справедливости в трудовых отношениях и обеспе-
чения реального содержания трудовых гарантий, предусмотренных Трудовым кодексом 
Республики Казахстан. 

 
71 Международный пакт об экономических, социальных и культурных правах (принят резолюцией 2200 А (XXI) 
Генеральной Ассамблеи ООН от 16 декабря 1966 года). 
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Судебная практика в этой сфере демонстрирует не только на защиту прав работников, 
но и указывает на системные проблемы, требующие дальнейшего внимания - от задолжен-
ности по заработной плате до качества досудебной и процессуальной подготовки сторон. 

Оплата труда в Республике Казахстан остаётся одной из наиболее уязвимых и соци-
ально значимых сфер трудового права. Несмотря на наличие детализированного правового 
регулирования в ТК РК, судебная практика последних лет демонстрирует устойчивую тен-
денцию к увеличению количества споров, связанных с заработной платой, компенсациями, 
переработками, удержаниями и иными видами выплат. Это свидетельствует не только о вы-
соком уровне правовой конфликтности в данной области, но и о наличии пробелов и несо-
ответствий в применении норм законодательства на практике. 

 

Только при условии устранения правовой неопределённости, усиления реаль-
ных трудовых гарантий и внедрения принципов добросовестности в право-
применение можно говорить о полноценной реализации конституционного 
права граждан на справедливое вознаграждение за труд и эффективную за-

щиту трудовых прав. 

В этой связи были научно обоснованы следующие выводы и рекомендации: 

1. Минимальный и средний заработок выполняют различные правовые функции и тре-
буют чёткого разграничения при рассмотрении споров о заработной плате. В связи с тем, что 
судебная практика не всегда последовательно применяет разграничение между МЗП и СЗП, 
в работе предложены изменения в нормативное постановление Верховного Суда РК, уточ-
няющие допустимость использования СЗП при наличии косвенных доказательств, подтвер-
ждающих квалификацию и характер труда работника. 

В судебной практике, когда трудовой договор не оформлен должным образом или 
условия оплаты труда не зафиксированы документально, суды, как правило, ориентируются 
на минимальный размер заработной платы (МЗП), установленный законодательством на со-
ответствующий год. Этот подход гарантирует работникам хотя бы минимальный уровень 
вознаграждения за труд в случае, если работодатель нарушил процесс оформления трудо-
вых отношений. 

В качестве примера можно привести несколько судебных решений, в которых суды не 
только взыскивали задолженность по заработной плате, но и применяли МЗП для опреде-
ления суммы компенсации, если работник не смог документально подтвердить размер 
своей оплаты72. Суд, руководствуясь положениями статьи 113 ТК РК, отметил, что незави-
симо от наличия устных соглашений и иных договоренностей, работодатель обязан обеспе-
чить выплату заработной платы в соответствии с установленными минимальными стандар-
тами. 

Подход, применяемый судами Казахстана в случаях неоформленных трудовых отноше-
ний, отражает принцип приоритета фактических обстоятельств над формой, закреплённый в 
Рекомендации №198 Международной организации труда. Согласно пункту 9 данной реко-
мендации, «при установлении наличия трудовых отношений следует учитывать реаль-
ные обстоятельства взаимоотношений между сторонами, в особенности характер 

 
72 В работе приводится существенный объем ссылок на судебную практику. 
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выполняемой работы и наличие зависимости и подчинённости, а не только юридическую 
форму или наличие письменного договора».  

В подобных делах может возникнуть закономерный вопрос: почему суды взыскивают 
именно МЗП, а не СЗП.  

Ответ на этот вопрос напрямую зависит от объёма и характера представленных дока-
зательств. Для корректного расчёта средней заработной платы необходимо наличие: 

- сведений о фактически начисленных доходах за последние 12 месяцев; 

- данных о количестве отработанных дней или часов; 

- расчётных листков, подтверждающих выплаты и удержания. 

Так, в ситуациях, когда трудовые отношения признаны судом установленными, но от-
сутствуют документы, прямо указывающие на размер договорной заработной платы, возни-
кает правовая неопределённость. В таких случаях МЗП используется как гарантированная 
"нижняя граница", которую работник вправе получить за совершенный труд. 

Однако судебная практика допускает использование СЗП при условии, что сторона 
представляет убедительные доказательства: статистические справки, квалификационные 
удостоверения и иные документы, позволяющие соотнести трудовую функцию с определён-
ной профессией. 

Судебная практика свидетельствует о допустимости использования официальных ста-
тистических данных о СЗП по региону или отрасли в качестве ориентиров при разрешении 
споров о взыскании задолженности по оплате труда, если фактический размер заработной 
платы не подтверждён документально. При этом в отдельных случаях учитываются показа-
тели по соответствующей профессии или квалификации, если факт выполнения трудовой 
функции и уровень профессиональной подготовки подтверждены иными доказательствами 
(например, удостоверением, табелями учёта рабочего времени, свидетельскими показани-
ями). 

Представляется целесообразным внести изменения в нормативное постановление 
Верховного Суда Республики Казахстан от 6 октября 2017 года № 9, дополнив его разъясне-
ниями о допустимых способах установления размера заработной платы в случае отсутствия 
документального подтверждения условий оплаты труда. В частности, следует уточнить, что 
минимальный размер оплаты труда применяется в качестве гарантированной основы при 
полной неопределённости, тогда как данные о средней заработной плате по региону или 
отрасли могут использоваться судами при наличии косвенных доказательств, позволяющих 
установить квалификацию работника и характер выполняемой им трудовой функции. 

2. Регулирование оплаты труда работников, занятых на тяжёлых, вредных и (или) опас-
ных работах, характеризуется высокой степенью правовой неопределённости, вызванной 
отменой императивных норм о повышенных стандартах оплаты и отсутствием в Трудовом 
кодексе РК процедуры специальной оценки условий труда. Передача вопросов компенсации 
на уровень отраслевых соглашений и коллективных договоров без должного механизма ре-
ализации привела к ослаблению социальной защиты работников. Необходима законода-
тельная фиксация СОУТ, а также восстановление государственных гарантий по надбавкам и 
повышающим коэффициентам в условиях вредного труда, с установлением чётких крите-
риев и механизмов контроля исполнения. 

3. Отсутствие нормативной детализации порядка и размеров компенсаций за исполь-
зование личного имущества работника, разъездной характер работы и командировки 
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создаёт разнонаправленную судебную практику и правовую неопределённость. В работе 
предложено внести изменения в Трудовой кодекс РК, направленные на закрепление мини-
мальных гарантий и критериев разумности компенсационных выплат, а также конкретиза-
цию обязанностей работодателя по их учёту и документальному оформлению 

4. Компенсации в связи с потерей работы остаются недостаточно защищёнными при 
фактической, но неофициальной ликвидации работодателя. В работе предложено внести из-
менения в статью 131 ТК РК и сопутствующие положения, закрепив обязанность выплаты 
компенсаций при любом прекращении деятельности работодателя, независимо от его фор-
мального оформления, а также установить обязательные критерии обоснованности сокра-
щения 

5. Судебная практика по условиям о неконкуренции выявляет системные пробелы в 
законодательстве и правоприменении, в частности — отсутствие компенсации работнику и 
чрезмерность ограничений. При этом суды всё чаще ориентируются на принципы добросо-
вестности и запрета злоупотребления правом, но пока нерегулярно и без чёткой методоло-
гии. Для повышения правовой определённости предлагается внести в Трудовой кодекс обя-
занность работодателя указывать размер и порядок выплаты компенсации, ограничить круг 
должностей, с которыми возможно заключение таких соглашений, и установить пределы по 
сроку и территории действия ограничений. 

При рассмотрении споров по недействительности соглашения о неконкуренции в су-
дебных решениях может отсутствовать указание на выплату компенсаций работнику, что 
позволяет сделать вывод о фактическом её отсутствии. Таким образом, определение сораз-
мерности такого соглашения становится сомнительным, если работник не получил компен-
сацию при подписании документа. 

В соответствии с пунктом 2 статьи 29 ТК РК, соглашение о неконкуренции должно 
предусматривать компенсацию работнику за согласие ограничить свою трудовую свободу. 
В связи с этим работодатель обязан чётко указать в соглашении, что часть заработной платы 
или иная выплата является компенсацией за принятие обязательств по неконкуренции. От-
сутствие такого указания может свидетельствовать о безвозмездности соглашения, что де-
лает его несоразмерным и потенциально недействительным. 

В подтверждение данной тенденции в судебной практике встречаются такие формули-
ровки, как: «условия Договора не обеспечивают защиту интересов работодателя от нанесе-
ния ему ущерба, а лишь ограничивают права работника на свободу выбора работодателя». 

Одним из значимых подходов, укрепившихся в судебной практике, является примене-
ние принципов добросовестности и запрета злоупотребления правом. Суды исходят из того, 
что работодатель не вправе требовать соблюдения ограничений по неконкуренции, если он 
сам не предпринял достаточных мер по защите коммерческой тайны, нарушал трудовые 
права работника или злоупотреблял своими правами. Такой подход близок к доктрине "чи-
стых рук", то есть работодатель не может требовать соблюдения ограничений, если сам не 
обеспечил достаточные условия для защиты конфиденциальной информации. Такой подход 
формирует более сбалансированную правоприменительную практику, где ответственность 
сторон оценивается не формально, а с позиции добросовестности и разумности поведе-
ния73. 

Подобная тенденция правовой оценки получила развитие и в научной литературе. Как 
отмечает А.А. Лузик, злоупотребление правом в трудовых отношениях может проявляться в 

 
73 Стамкулов Н., Дауталинов А. Трудовое законодательство: обзор судебной практики по соглашению о некон-
куренции и соглашениям по конфиденциальности. Synergy Partners. 
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попытках манипулировать системой оплаты труда, особенно в ситуациях несостоятельности 
работодателя. Например, выплаты под видом заработной платы могут направляться не ра-
ботнику, а третьим лицам, что искажает цели оплаты труда и нарушает принцип её своевре-
менности и полноты. Система учёта рабочего времени и расчёт средней заработной платы в 
таких случаях может использоваться как инструмент вывода средств, а не как гарантия тру-
довых прав. Это приводит к юридической неопределённости, ущемлению прав работников 
и, в конечном итоге, – к выводу активов из компаний. 

Так подобные схемы раскрывает и Н.Л. Лютов, анализируя злоупотребления при вы-
плате так называемых «золотых парашютов» руководящим работникам. Он указывает, что 
возможность заключения дополнительных соглашений о крупных компенсациях незадолго 
до увольнения, особенно при корпоративных сговорах, представляет собой форму обхода 
трудового законодательства и требует нормативного вмешательства. Суды в таких случаях 
должны оценивать наличие признаков злоупотребления правом, включая отсутствие связи 
выплат с реальными финансовыми показателями работодателя или непропорциональность 
компенсации по сравнению с аналогичными компаниями74.  

Таким образом, принципы добросовестности и запрета злоупотребления правом ста-
новятся важным критерием при анализе правомерности требований работодателя, осо-
бенно в случаях, когда ограничения по неконкуренции носят формальный, чрезмерный ха-
рактер. Вместе с тем, при наличии конкретных доказательств недобросовестных действий 
работника и причинённого ущерба, суды встают на сторону работодателя, признавая согла-
шения о неконкуренции исполнимыми. 

Суды могут применять статью 177 Предпринимательского кодекса РК, согласно кото-
рой недобросовестная конкуренция – это действия, направленные на получение неправо-
мерных преимуществ. Работодатель обязан доказать, что действия работника (например, 
разглашение конфиденциальной информации) причинили ущерб. 

6. Вопрос о порядке выплаты премий особенно актуален в государственном секторе, 
где установление дополнительных выплат регламентируется специальными нормативными 
актами. В соответствии с подпунктом 2 пункта 6 Постановления Правительства Республики 
Казахстан от 31 декабря 2015 года № 1193, руководители государственных организаций и 
казённых предприятий вправе устанавливать стимулирующие надбавки, премии и матери-
альную помощь, однако эти выплаты не являются гарантированными. Возможность их 
предоставления зависит от наличия экономии бюджетных средств, реализации плана раз-
вития учреждения, отсутствия кредиторской задолженности, а также наличия соответствую-
щих оснований, закреплённых в отраслевом соглашении, коллективном договоре или ло-
кальных актах работодателя. 

Таким образом, выплаты носят условный и дискреционный характер, что позволяет ра-
ботодателю принимать решение об их назначении в зависимости от финансового положе-
ния организации и соблюдения установленных процедур.75 

Тем не менее, судебная практика указывает, что в определённых случаях усмотрение 
работодателя утрачивает автономность. В Постановлении Верховного Суда Республики Ка-
захстан от 14 февраля 2024 года № 6001-24-00-3гп/72 прямо указано: если работник выпол-
нил все условия, предусмотренные положением о премировании, и в отношении него издан 

 
74 Лютов Н.Л., ‘Золотые парашюты и компенсационные выплаты при увольнении’ (2017) Lex Russica 123–130. 
75 Постановление Правительства Республики Казахстан от 31 декабря 2015 года № 1193 «О системе оплаты 
труда гражданских служащих, работников организаций, содержащихся за счет средств государственного бюд-
жета, работников казенных предприятий». 
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приказ о выплате премии, отказ в её предоставлении является неправомерным. В частности, 
в одном деле было установлено, что дисциплинарное взыскание было отменено, а требуе-
мая экономия средств имелась, что исключало возможность отказа работодателя. 

Суд обосновал свою позицию ссылкой на нормы Постановления № 1193, а также на 
Правила, утверждённые Постановлением № 1127 от 29 августа 2001 года, согласно которым 
премия может не выплачиваться только при наличии неснятого взыскания или иных исклю-
чительных обстоятельств. Таким образом, если работник соответствует установленным кри-
териям, а работодатель уже реализовал своё право, издав приказ, – премия становится не 
возможностью, а обязанностью, основанной на трудовом праве. 

Дополнительно подчеркнуто, что отказ в выплате премии отдельным сотрудникам без 
объективных причин при наличии общих приказов нарушает принцип равенства, установ-
ленный Конституцией РК, и может расцениваться как дискриминация в сфере труда. 

Однако при наличии схожих фактических обстоятельств судебная практика остаётся не 
единообразной, что свидетельствует о наличии устойчивой правовой неопределённости. 
Так, согласно Обобщению судебной практики применения законодательства о государ-
ственной и правоохранительной службе от 31 мая 2023 года, встречаются решения противо-
положного характера. В деле по иску К. к РГУ «Управление государственных доходов по г. 
Костанай» суд первой инстанции отказал в удовлетворении требований работника, расце-
нив премию как право, а не обязанность работодателя. Апелляционная инстанция отменила 
это решение, установив, что приказ о премировании был издан, а дисциплинарное взыска-
ние, на которое ссылался работодатель, признано незаконным. 

В другом деле – по иску Н. к РГП на ПХВ – суды всех инстанций пришли к выводу о 
необязательности выплаты, несмотря на отмену дисциплинарного взыскания, сославшись 
на дискреционный характер выплат, не зафиксированных в локальных актах76. 

Премии и надбавки, являясь частью заработной платы представляют собой право, а не 
обязанность работодателя, если иное не предусмотрено трудовым договором или локаль-
ными актами. Однако в случаях, когда издан приказ о премировании, а работник выполнил 
установленные условия, отказ от выплаты становится нарушением трудового законодатель-
ства. Судебная практика подтверждает это, но при этом отсутствует единообразие в право-
применении, что порождает правовую неопределённость. 

Аналогичная ситуация наблюдается в спорах об удержаниях. Несмотря на ограничен-
ный перечень оснований, закреплённый в статье 115 ТК РК, на практике допускаются удер-
жания без письменного согласия работника, в том числе при переплатах или во исполнение 
внешних обязательств. Часто игнорируются требования об уведомлении, что нарушает 
права работника и становится предметом судебных споров. 

Проблема заключается в отсутствии нормативного разграничения между 
дискреционными и обязательными выплатами, а также в недостаточной 

конкретизации процедур удержания. 

Будет являться целесообразным следующие меры, которые повысят правовую опре-
делённость: 

 
76 Верховный Суд Республики Казахстан, Обобщение судебной практики применения законодательства о госу-
дарственной и правоохранительной службе при рассмотрении трудовых споров (31.05.2023). 
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- закрепить в ТК РК обязанность выплаты премии при наличии приказа и выполнении 
условий; 

- уточнить основания и порядок удержаний, включая обязательность письменного уве-
домления. 

Алгоритм разрешения трудовых споров по вопросам установления и расчёта размера 
заработной платы предполагает: 

1. установление факта трудовых отношений, исходя из фактических обстоятельств (вы-
полнение работы, подчинённость), независимо от наличия письменного договора; 

2. определение условий оплаты труда: при отсутствии документального оформления – 
применение минимального размера оплаты труда (МЗП), установленного законодатель-
ством; 

3. при наличии косвенных доказательств (справок о средней заработной плате, квали-
фикационных документов, табелей) – возможность применения средней заработной платы 
(СЗП) по региону или отрасли; 

4. представление сведений о фактических доходах, отработанном времени и расчет-
ных листков для корректного расчёта суммы требований; 

5. досудебное урегулирование через обращение в согласительную комиссию либо 
прямое обращение в суд с приложением доказательств. 

Сторонам рекомендуется заблаговременно фиксировать условия оплаты труда, веде-
ние учёта рабочего времени и доходов. При отсутствии доказательств суд применяет МЗП. 
Для повышения правовой определённости требуется закрепить на уровне судебных разъяс-
нений допустимость применения СЗП при наличии косвенных доказательств. 

Алгоритм разрешения трудовых споров, связанных с удержаниями из заработной 
платы, включает следующие этапы.  

На первом этапе устанавливается правовая природа спорной выплаты: относится ли 
она к обязательным выплатам (оклад, фиксированные надбавки) либо к стимулирующим 
(премии, бонусы). При наличии приказа о премировании и выполнении работником всех 
установленных условий, премия приобретает обязательный характер, и её невыплата при-
знаётся нарушением трудового законодательства. При отсутствии локальных актов или пись-
менных приказов премия сохраняет статус дискреционной выплаты. 

На втором этапе определяется законность удержания. Согласно статье 115 ТК РК, удер-
жания без судебного решения допустимы только в строго определённых случаях (неотрабо-
танные авансы, командировочные, расходы на обучение, досрочный отзыв из отпуска). В 
иных ситуациях требуется письменное согласие работника. Переплаты, возникшие по вине 
работодателя, также не могут удерживаться без согласия работника, за исключением преду-
смотренных законом случаев. 

Третьим этапом является проверка соблюдения процедурных требований: направле-
ния уведомления работнику о планируемом удержании, соблюдения установленных лими-
тов удержаний (не более 50% заработной платы), подтверждения законности основания для 
удержания. 

Исходя из специфики данных споров, сторонам необходимо заблаговременно закреп-
лять условия премирования, основания для удержаний и порядок их проведения в трудовых 
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договорах и локальных нормативных актах, а также обеспечивать письменное уведомление 
работника при любом удержании. 

Алгоритм разрешения трудовых споров по оплате труда работников, занятых в тя-
жёлых, вредных и (или) опасных условиях, строится с учётом как индивидуального, так и 
коллективного характера споров. 

1. Установление права на повышенную оплату – проверка наличия отраслевого согла-
шения, коллективного договора или локального акта, предусматривающего доплаты за 
вредные условия труда. 

2. Подтверждение условий труда – наличие результатов аттестации рабочих мест либо 
иных доказательств (Список производств, профессий, акт проверки условий труда). 

3. Определение размеров компенсаций – проверка установленных коэффициентов и 
доплат согласно отраслевым соглашениям или локальным нормативным актам. 

4. Анализ доказательств – работник должен представить документы, подтверждающие 
наличие вредных условий труда и право на доплаты (аттестационные заключения, штатное 
расписание, должностные инструкции). 

5. Оценка соблюдения процедур работодателем – надлежащее оформление аттеста-
ции условий труда, корректное начисление надбавок, своевременность выплат. 

6. Разрешение спора – обращение в государственную инспекцию труда для проверки 
соблюдения отраслевых стандартов, обращение в суд. 

 

Алгоритм разрешения трудовых споров по соглашениям о неконкуренции: 

1. Проверка наличия компенсации – соглашение действительно только при указании 
размера и условий выплаты компенсации за ограничение трудовой свободы (пункт 2 статьи 
29 ТК РК). 

2. Анализ разумности ограничений – оценка срока, территории и сферы ограничения с 
учётом права на труд (пункт 1 статьи 24 Конституции РК). 

3. Оценка добросовестности сторон – проверка соблюдения принципов добросовест-
ности и запрета злоупотребления правом; выявление попыток недобросовестного расшире-
ния ограничений. 

4. Проверка обоснованности неконкуренции – установление факта доступа работника 
к коммерческой тайне или конфиденциальной информации; оценка реальности угрозы ин-
тересам работодателя. 

5. Проверка соблюдения специальных условий – ограничение круга работников 
(только должности с доступом к тайне), запрет чрезмерных ограничений по всей стране и на 
все профессии. 
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5.4. Расследование несчастных случаев, связанных с трудовой деятельностью 

5.4.1. Тезисы дипломной работы А.Т. Бейсенбаевой (научный руководитель – М.Х. Хасенов) 

Трудовая деятельность является 
неотъемлемой частью жизни чело-
века, однако в процессе ее осуществ-
ления неизбежно возникают риски 
для жизни и здоровья работников.  

Согласно данным МОТ, еже-
годно около 3 миллионов работников 
умирают вследствие несчастных слу-
чаев и заболеваний, связанных с тру-
довой деятельностью. Этот показатель 
демонстрирует рост более чем на 5% 
по сравнению с 2015 годом. Большин-
ство погибших – 2,6 миллиона человек 
– умирают от профессиональных забо-
леваний, тогда как 330 тысяч человек 
становятся жертвами смертельных 
производственных несчастных слу-
чаев77. 

Этот показатель свидетельствует 
о высокой актуальности проблемы 
охраны труда и здоровья на рабочих 
местах в глобальном масштабе, а 
также указывает на слабые стороны в 
системе управления производствен-
ными рисками. Речь идёт не только о 
социальной проблеме, но и о сложной правовой задаче, требующей установления чёткой 
правовой ответственности и повышения эффективности контрольных механизмов. Смер-
тельные случаи и производственные травмы приводят к росту числа спорных правовых си-
туаций в рамках трудовых отношений. В этом контексте правильное правовое регулирова-
ние причин, последствий и процедур расследования подобных случаев является одной из 
ключевых обязанностей государства. 

Несчастные случаи на производстве остаются значимой проблемой в сфере охраны 
труда Республики Казахстан. Ежегодно на рабочих местах получают травмы сотни людей, 
причем десятки из них – с летальным исходом. Несмотря на снижение общего уровня трав-
матизма, одной из наиболее серьезных проблем в трудовом праве является вопрос эффек-
тивного расследования каждого несчастного случая и справедливого разрешения связанных 
с этим споров не теряет своей актуальности. Процесс расследования данных несчастных слу-
чаев имеет важное значение в обеспечении прав пострадавших работников. В законодатель-
стве РК установлен порядок расследования несчастных случаев, связанных с трудовой дея-
тельностью. Но несмотря на это, на практике существует ряд проблем, требующих изучения 
и правового регулирования для справедливого разрешения споров. Обжалование актов рас-
следования – нелегкий процесс, требующий значительных усилий пострадавших 

 
77 International Labour Organization, 'Nearly 3 Million People Die of Work-Related Accidents and Diseases' (26 
November 2023) https://www.ilo.org/resource/news/nearly-3-million-people-die-work-related-accidents-and-
diseases. 

А.Т. Бейсенбаева 

https://www.ilo.org/resource/news/nearly-3-million-people-die-work-related-accidents-and-diseases
https://www.ilo.org/resource/news/nearly-3-million-people-die-work-related-accidents-and-diseases
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работников, их представителей для восстановления нарушенных прав и получения страхо-
вых выплат. При этом, в настоящее время алгоритм разрешения данных споров разработан 
недостаточно.  

Ст.24 Конституции РК провозглашает право каждого человека на безопасные условия 
труда, подчеркивая тем самым обязательство государства обеспечивать надежную право-
вую защиту трудовых прав и свобод граждан. Это право реализуется посредством четко вы-
строенной нормативно-правовой базы, предусматривающей механизм расследования 
несчастных случаев и разрешения дальнейших трудовых споров. Однако, несмотря на нали-
чие законодательных норм, эффективность существующего механизма все еще вызывает 
сложности. Согласно официальным данным Министерства труда и социальной защиты насе-
ления РК, за последние пять лет зарегистрировано более 7 тысяч несчастных случаев, из ко-
торых около 15% закончились смертельным исходом или тяжелыми травмами.  

Показатели за 2021–2023 годы демонстрируют, что число пострадавших в результате 
несчастных случаев, связанных с трудовой деятельностью, ежегодно растёт и подтверждает 
необходимость пересмотра правовых, организационных и социальных мер в данной сфере. 
Согласно данным Бюро национальной статистики РК, в 2021 году общее количество постра-
давших составило 2 133 человека, в 2022 году – 2 449 человек, а в 2023 году этот показатель 
достиг 2 670 человек. Таким образом, за два года рост превысил 25%, что свидетельствует 
об отсутствии устойчивой тенденции к снижению производственного травматизма и о недо-
статочной эффективности мер по обеспечению промышленной безопасности78. 

В структурном разрезе видно, что подавляющее большинство пострадавших прихо-
дится на работников крупных и средних предприятий. Так, в 2021 году число пострадавших 
составило 1 726 человек, в 2022 году – 2 084 человека, а в 2023 году – 2 244 человека. Эти 
данные указывают на то, что система охраны труда на крупных производственных объектах 
функционирует не в полной мере. 

Вместе с тем в малых предприятиях также наблюдается рост числа 
несчастных случаев: в 2021 году пострадали 407 человек, в 2022 году – 365 че-
ловек, а в 2023 году этот показатель вырос до 426 человек. Такая ситуация, с 

одной стороны, связана с тем, что в малом бизнесе часто игнорируются 
требования по охране труда и недостаточен государственный контроль. С 
другой стороны, рост может быть также следствием улучшения процедур 

регистрации и учёта несчастных случаев на малых предприятиях. 

По Казахстану число погибших в результате несчастных случаев на производстве соста-
вило: в 2021 году – 176 человек, в 2022 году – 205 человек, а в 2023 году – 246 человек. Эти 
данные свидетельствуют о том, что количество смертельных случаев, связанных с трудовой 
деятельностью, растёт из года в год. 

В 2023 году лидером по числу смертельных исходов стала Карагандинская область. 
Концентрация в регионе высокорисковых отраслей – таких как тяжёлая промышленность, 
горнодобывающая и металлургическая сферы – оказывает существенное влияние на рост 
данных показателей. 

 
78 Бюро национальной статистики Агентства по стратегическому планированию и реформам Республики Казах-
стан, Отчёт о производственном травматизме и профессиональных заболеваниях в Республике Казахстан 
(2023 г.)' (24 мая 2024)  https://stat.gov.kz/industries/social-statistics/stat-medicine/publications/158204/. 

https://stat.gov.kz/industries/social-statistics/stat-medicine/publications/158204/
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Также в 2023 году наблюдаются значительные региональные различия по числу по-
страдавших в несчастных случаях на производстве. Первое место занимает Карагандинская 
область – 496 человек, на втором месте Улытaуская область – 408 человек, на третьем – Во-
сточно-Казахстанская область с 263 пострадавшими. Это также объясняется высокой концен-
трацией промышленного производства в данных регионах. 

Наименьшие показатели зарегистрированы в городе Шымкент (27 человек), Же-
тысуской области (37 человек) и Северо-Казахстанской области (38 человек). Такая ситуация 
может быть обусловлена сравнительно низким объёмом промышленного производства 
либо более строгим соблюдением требований безопасности труда. 

Согласно данным за 2023 год, большинство несчастных случаев, связанных с трудовой 
деятельностью, зарегистрировано в отраслях с производственным характером. Наибольшая 
доля приходится на обрабатывающую промышленность – 34,1%, что указывает на её особую 
опасность с точки зрения охраны труда. 

На втором месте находится горнодобывающая промышленность и разработка карье-
ров – 20,5%, что также характеризуется как высокорисковая производственная среда. Третье 
место занимают другие виды деятельности – 14,1%, а четвёртое – строительная отрасль 
(8,2%). В строительстве работники часто трудятся на высоте, с тяжёлой техникой и в условиях 
повышенной опасности, что приводит к высокой частоте несчастных случаев. 

Таким образом, именно в этих отраслях с повышенным уровнем риска особенно акту-
ально принятие жёстких технических, правовых и организационных мер, направленных на 
снижение производственного травматизма. 

В зависимости от характера и тяжести последствий происшествия, предусмотрено два 
вида расследования несчастных случаев, связанных с трудовой деятельностью: обычное и 
специальное.  

Обычное расследование проводится при несчастных случаях, повлекших за собой лег-
кий вред здоровью работника или временную утрату трудоспособности (тяжесть определя-
ется медицинским заключением – справкой о временной нетрудоспособности). Данный вид 
расследования осуществляется непосредственно работодателем, который формирует ко-
миссию в составе: руководителя службы безопасности и охраны труда организации и пред-
ставителя работников. Созданная комиссия в течение 10 рабочих дней обязана провести 
полную проверку обстоятельств происшествия, выявить и опросить свидетелей и т.д., и 
оформить акт расследования несчастного случая, установленной формы. Право на особое 
мнение членов комиссии при обычном расследовании допускается, но на практике редко 
применяется. Акт расследования направляется пострадавшему, в государственную инспек-
цию труда, страховую организацию. Обычное расследование осуществляется в рамках внут-
реннего контроля (работодателем, государственная инспекция труда может проверить 
позже, т.е. постфактум). Юридические последствия в основном выражены в форме дисци-
плинарной и гражданской ответственности. В случае несогласия пострадавшего работника с 
актом расследования жалоба подается на работодателя.  

Специальное расследование проводится при более серьезных происшествиях: с тяже-
лым или смертельным исходом, при групповых происшествиях (два и более работников, 
независимо от степени тяжести травм), групповых случаях острого отравления (тяжесть 
определяется судебно-медицинской экспертизой или заключением медицинской организа-
ции).  Инициирование специального расследования осуществляется территориальным госу-
дарственным инспектором труда, возглавляющим комиссию. В состав данной комиссии 
также входят работодатель, представитель работников, при необходимости могут 
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включаться представители отраслевых органов, эксперты, различные специалисты. Срок 
специального расследования несчастных случаев также составляет 10 рабочих дней, но мо-
жет быть продлен на 10 рабочих дней не более двух раз при возникновении обстоятельств, 
объективно препятствующих завершению расследования в установленные сроки. По резуль-
татам расследования составляется акт специального расследования несчастного случая, 
направляемый работнику (его представителю), работодателю, в государственную инспек-
цию труда, страховую организацию, органы внутренних дел (при наличии признаков уголов-
ного правонарушения), органам прокуратуры (для надзора за соблюдением законности) и 
другим заинтересованным органам. При специальном расследовании ТК РК предусмотрено 
право каждого члена комиссии на выражение особого мнения, которое прилагается к акту 
расследования и может быть учтено при последующем его обжаловании. Данный вид рас-
следования осуществляется под государственным контролем. По итогам расследования 
юридические последствия наступают в отношении должностных лиц в виде административ-
ной или уголовной ответственности. При несогласии с результатами расследования несчаст-
ных случаев жалоба подается на действия (бездействие) государственного инспектора 
труда.  

   Особое внимание следует обратить на институт смешанной ответственности сторон 
при несчастных случаях, часто являющийся предметом разногласий. В соответствии с п.2 
ст.190 ТК РК «если комиссией установлено, что грубая неосторожность явилась причиной 
возникновения несчастного случая или увеличения вреда, то применяется смешанная ответ-
ственность сторон и определяется степень вины работника и работодателя в процентах. 
Данное положение основано на гражданско-правовых нормах, регулирующих возмещение 
вреда при наличии вины потерпевшего. Так, ст.935 ГК РК предусмотрено, «если грубая не-
осторожность самого потерпевшего содействовала возникновению или увеличению вреда, 
то в зависимости от степени вины потерпевшего и причинителя вреда размер возмещения 
должен быть уменьшен»79. Иными словами, в настоящее время право Казахстана придержи-
вается принципа, что работник также ответственен за соблюдение правил безопасности, и в 
случае его грубой неосторожности он понесет часть ответственности. Полное освобождение 
работодателя от ответственности допускается только при наличии умысла работника, что на 
практике встречается очень редко. При наступлении несчастного случая реализация смешан-
ной ответственности происходит следующим образом: в акте о несчастном случае имеется 
пункт 17 для указания степени вины сторон. В случае, если комиссия установила, что работ-
ником были нарушены требования безопасности, проявлена грубая неосторожность, явля-
ющаяся одной из причин получения травмы, то заполняется: вина работника х%, вина рабо-
тодателя у%. Например, работником не были применены СИЗ, подлежащие к обязательному  
использованию, получена травма, работодатель надлежащим образом не проконтролиро-
вал наличие СИЗ – в данном случае комиссия может определить вину работодателя 70%, 
вину работника 30%. Если не была установлена грубая неосторожность со стороны работ-
ника, то вина работодателя устанавливается в 100%, вина работника 0%. Данное распреде-
ление степени вины сторон влечет за собой имущественные последствия. На основании 
ст.935 ГК РК работодатель имеет право уменьшить размер выплат пострадавшему работнику 
(утраченный заработок) пропорционально доле его вины (дополнительные расходы на ле-
чение, компенсация семьям погибших и другие выплаты возмещаются в полном объеме 
независимо от вины потерпевшего)79.  

Сапфирова А.А. и Масленникова Л.В. считают, что смешанная ответственность для ра-
ботодателей и страховщиков – это справедливый механизм, который предотвращает 

 
79 Гражданский кодекс Республики Казахстан от 1 июля 1999 года №409. 
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произведение выплат в случаях получения работником производственной травмы по его не-
осторожности, а также стимулирует соблюдение правил безопасности и охраны труда80.  

По мнению Цыцылиной Т.Л. и представителей профсоюзов использование данного ин-
ститута осуществляется как «хитрость» для снижения выплат: чаще всего при обычном рас-
следовании комиссия, зависимая от работодателя, может возложить часть вины на работ-
ника, даже если были несоответствующие условия труда81. Нарушается цель трудового 
права – защита трудящегося, поскольку пострадавший работник, находящийся в уязвимом 
положении, подвергается несправедливости. 

В мире наблюдается отход от обвинительной модели к безвиновной, со-
гласно которой действует система обязательного страхования несчастных 
случаев, по которой работник получает выплату независимо от вины, а ра-

ботодатель освобожден от дополнительных исков. В таких случаях понятие 
«вины работника» отсутствует либо не имеет влияния на базовые вы-

платы. 

В правоприменительной практике Казахстана часто возникают трудовые споры, свя-
занные с несогласием пострадавших работников с результатами расследований, чаще всего 
— с отказом в признании несчастного случая, связанным с трудовой деятельностью, либо с 
распределением вины. Несмотря на наличие нормативной базы, регулирующей процедуру 
расследования и порядок обжалования, реализация права на защиту в данных ситуациях не-
редко сталкивается с рядом трудностей. 

В этой связи были научно обоснованы следующие выводы и рекомендации: 

1. Разграничение подсудности споров по несчастным случаям. В зависимости от харак-
тера оспариваемого акта расследования и субъектного состава, споры по вопросам рассле-
дования несчастных случаев следует разделять на трудовые (гражданско-правовые) – между 
работником и работодателем (оспаривание действий/бездействия работодателя при рас-
следовании, несогласие с актом расследования), и административные – при оспаривании 
заключений и требований государственных инспекторов труда по результатам расследова-
ния. Предлагается внести в законодательство РК уточнения, прямо закрепляющие критерии 
отнесения рассматриваемых споров к компетенции судов по гражданским либо админи-
стративным делам. 

Установление правовой природы акта расследования несчастного случая и акта специ-
ального расследования имеет важное значение. От этого зависит выбор подсудности (граж-
данский или административный суд) и порядок применения норм АППК РК, регулирующего 
решения и действия государственных органов, затрагивающие права граждан. В соответ-
ствии со ст.190 ТК РК результатом обычного и специального расследования несчастного слу-
чая является акт установленной формы, являющийся основанием для страховых выплат и 
иных последствий. В данном акте содержится правовая квалификация события (несчастный 
случай, связанный с трудовой деятельностью или несвязанный с ней), причины и обстоя-
тельства происшествия, определяется степень вины работника и работодателя. Так, акт 

 
80 Сапфирова А.А, Масленникова Л.В. Виктимность пострадавшего при несчастных случаях на производстве: 
условия ответственности, несудебная защита трудовых прав // Общество: политика, экономика, право №10, 
2016. 
81 Цыцылина Т.Л. Спорные правовые аспекты расследования несчастных случаев на производстве // Eurasian 
Union of Scientists №4(61), 2019. – С. 58-61. 
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представляет собой властно-правовое решение уполномоченного субъекта или государ-
ственного инспектора труда, непосредственно влияющего на права и обязанности участни-
ков трудовых правоотношений.  

Согласно п.4) ст.4 АППК РК «административный акт – это решение, принимаемое ад-
министративным органом, должностным лицом в публично-правовых отношениях, реализу-
ющее установленные законами Республики Казахстан права и обязанности определенного 
лица или индивидуально определенного круга лиц»82.  

Мельник Р.С. выделил шесть признаков административного акта, позволяющих уста-
новить, относится то или иное решение субъекта публичного управления к категории адми-
нистративного акта83(с.261): 

- представляет собой решение (целенаправленное волеизъявление);  

- принимается административным органом, должностным лицом (субъектом публич-
ного управления); 

- направлен на применение или реализацию нормы административного права; 

- вызывает юридические последствия в виде установления прав или обязанностей для 
адресата; 

- носит конкретно-индивидуальный характер; 

- характеризуется внешней направленностью действия. 

Акт специального расследования содержит все вышеперечисленные признаки: 

- представляет собой решение; 

- принимается должностным лицом административного органа (государственным ин-
спектором труда – государственным должностным лицом, наделенным полномочиями по 
контролю за соблюдением трудового законодательства); 

- применяются и реализуются нормы административного права; 

- устанавливает или изменяет права и обязанности (определяет связан ли несчастный 
случай с трудовой деятельностью или нет, есть ли вина сторон и т.д.); 

- принят в отношении конкретного субъекта (пострадавшего работника, работодателя, 
иных участников); 

- имеет властный и обязательный характер для работодателя и других лиц. 

Следовательно, если акт специального расследования несчастного случая является ад-
министративным актом, то подлежит обжалованию в административном суде (применяются 
нормы АППК РК).  

Акт обычного расследования несчастного случая, составленный работодателем не со-
держит всех признаков административного акта:  

 
82 Административный процедурно-процессуальный кодекс Республики Казахстан от 29 июня 2020 года №350-
VI. 
83 Мельник Р.С., Общее административное право Республики Казахстан (в 3-х т. Т.1. Введение в теорию: Учеб-
ник / KAZGUU. - Алматы: LEM, 2022). 
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- решение принимается работодателем – субъектом частного права, а не администра-
тивным органом (субъектом публичного управления); 

- комиссия действует не от имени государства; 

- акт не устанавливает обязательства на пострадавшего работника и не изменяет его 
правового статуса; 

- не влечет публично-правовых последствий. 

Следовательно, акт обычного расследования не является административным актом. 
Однако акт обычного расследования может быть оспорен в административном суде (АППК 
РК), если работником обжалуются бездействия работодателя, признание случая, не связан-
ного с трудовой деятельностью, затронуты его публичные права, и государственная инспек-
ция труда в последующем приняла участие в споре. Такое вмешательство может повлечь за 
собой издание административного акта (заключение, предписание государственного ин-
спектора труда), имеющего властный характер и подлежащем оспариванию в администра-
тивном порядке.  

На практике акты обычных расследований рассматриваются как внутренний документ 
организации, предоставляющий результаты расследования происшествия, и обжалуются в 
гражданском судопроизводстве (ГПК РК), поскольку затрагивают имущественные и неиму-
щественные права пострадавшего работника, возникшие на основе трудовых отношений.  

2. Оптимизация процедуры обжалования актов расследования. Предложен поэтапный 
алгоритм, согласно которому пострадавший работник (либо иной заинтересованный субъ-
ект) сначала реализует свое право на досудебное обжалование, при отсутствии удовлетво-
рительного результата, подает жалобу вышестоящему главному государственному инспек-
тору труда, после исчерпания этих средств либо по желанию заявителя пропустить досудеб-
ную стадию – осуществляется обращение в суд. Такой алгоритм позволит обеспечить баланс 
между возможностью оперативного устранения нарушений силами работодателя или упол-
номоченного органа и гарантией судебной защиты прав. 

3. Целесообразность дальнейшего сохранения института смешанной ответственности 
вызывает сомнения, по следующим причинам: 

- во-первых, наличие процентов вины не освобождает работодателя от обязанности 
расследовать и предотвращать несчастные случаи. Поскольку на работника возложена часть 
вины, может возникнуть «эффект снижения ответственности». Обязанность возместить вред 
в полном объеме позволит стимулировать работодателя более тщательно обеспечивать без-
опасность труда.  

   - во-вторых, повреждение здоровья работника уже является «наказанием» и допол-
нительное денежное взыскание выступает как двойная санкция. В случае нарушения работ-
ником трудовой дисциплины, то должны быть применены меры дисциплинарного взыска-
ния. Компенсация, за полученную травму, должна полностью покрывать причиненный вред, 
иначе часть ущерба останется на работнике. 

- в-третьих, отсутствие четко закрепленного понятия грубой неосторожности позволяет 
комиссии субъективно оценивать ситуацию. Следовательно, возникают споры и пострадав-
ший работник вынужден обратиться в суд, чтобы доказать отсутствие данного факта. При 
исключении института смешанной ответственности отсутствовал бы повод для конфликта, 
поскольку каждый несчастный случай компенсируется, то нарушения рассматривались бы 
уже в порядке привлечения виновных к ответственности.  
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Исходя из вышеприведенного, необходимо рассмотреть исключение института сме-
шанной ответственности при несчастных случаях из законодательства РК. Данное изменение 
позволит увеличить гарантии пострадавших работников в части получения компенсаций и 
на еще один шаг приблизит страну к соответствию международным стандартам. Если пол-
ное исключение смешанной ответственности невозможно, то следует рассмотреть вопрос 
ее применения по определенным случаям, установить максимальный порог вины работника 
(например, не может превышать 50%) и указать на невозможность применения при тяжелых 
травмах и смерти.  

Методические рекомендации по рассмотрению споров, связанных с оспариванием 
актов расследования несчастных случаев, связанных с трудовой деятельностью 

Исходя из результатов проведенного анализа и исследования, в целях обеспечения за-
щиты прав пострадавших работников при несчастных случаях, связанных с трудовой дея-
тельностью приведены следующие общие рекомендации для работников, работодателей и 
их представителей, а также правоприменителей: 

1. При наступлении несчастного случая необходимо немедленно зафиксировать обсто-
ятельства и уведомить об этом работодателя. Допускается требование составления акта по 
форме, утвержденной Приказом МЗСР РК от 28 декабря 2015 года № 1055 и начала рассле-
дования. В случае отказа работодателя в оформлении случившегося установленным законом 
способом, необходимо обратиться в территориальное подразделение государственной ин-
спекции труда с письменным сообщением о происшествии. Согласно п.1 ст.190 ТК РК «каж-
дый несчастный случай, связанный с трудовой деятельностью и вызвавший у работника по-
терю трудоспособности в соответствии с медицинским заключением (рекомендацией), под-
лежит расследованию».  

2. Осуществление сбора доказательств необходимо проводить с первый дней: иници-
ативная документация деталей, фото – видео фиксация с места происшествия, техники, обо-
рудования, травм и др. Сохранение вещественных доказательств, имеющих значение по 
делу (одежда, средства индивидуальной защиты и др.), определение круга свидетелей (кол-
лег), а также медицинское заключение с подробным описанием обстоятельств получения 
травмы послужат значительными доказательствами в будущем.   

3. Участие в ходе расследования несчастного случая необходимо, за исключением слу-
чаев, связанных с состоянием здоровья, смертью. Подробные объяснения о происшествии, 
указание на все обстоятельства и факторы, приведшие к наступлению несчастного случая 
(например: нарушение организации труда, нарушение условий безопасности и охраны 
труда) будут учтены комиссией и занесены в материалы расследования. Поскольку реализа-
ция права пострадавшего на участие в расследовании осуществляется через представителя, 
допустимо требование включения в состав комиссии представителя работника, которым бу-
дет проверена объективность и не допущены попытки произвола.  

4. В случае разногласий членов в комиссии по расследованию несчастного случая, в 
соответствии с п.2 ст.190 ТК РК «член комиссии, не согласный с выводами комиссии в тече-
ние двух рабочих дней с момента завершения расследования представляет в письменном 
виде свое мотивированное мнение для включения его в материал расследования. Акт спе-
циального расследования подписывается с оговоркой «смотри особое мнение»»2. Реализа-
ция права на особое мнение будет учтена при обжаловании акта расследования.  

5. В соответствии с п.3 ст.190 ТК РК «в случае несогласия с результатом расследования 
или несвоевременного оформления акта о несчастном случае, связанном с трудовой дея-
тельностью, пострадавший или его доверенное лицо, представитель работников имеют 
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право письменно обратиться к работодателю, который обязан в течение десяти рабочих 
дней рассмотреть их заявление и принять решение по существу». Не стоит пропускать пись-
менное обращение к работодателю с изложением своих возражений, так как данное обра-
щение укажет суду на позицию досудебного урегулирования спора. 

6. В случае несогласия с ответом работодателя, нарушении последним сроков рассмот-
рения обращения необходимо письменно обратиться в территориальное подразделение 
государственной инспекции труда с подробным изложением обстоятельств спора и прило-
жением всех необходимых документов и доказательств. Государственная инспекция труда 
рассмотрев жалобу, вынесет заключение – изменить акт расследования работодателем или 
оставить акт без изменения. Обжалование акта расследования посредством государствен-
ной инспекции труда позволит значительно сэкономить время и средства. 

7. Несмотря на обращение к работодателю, государственную инспекцию труда необ-
ходимо продолжать осуществлять сбор документов и доказательств для судебного обжало-
вания.   

8. В случае обращения в суд необходимо подать иск в установленные законом сроки и 
представить все имеющиеся доказательства.  

9. В случае явных серьезных нарушений прав пострадавшего допустимо обращение в 
органы прокуратуры с кратким изложением ситуации. Органами прокуратуры возможно 
проведение надзорной проверки, а также участие по делу в суде.   

10. При получении судебного решения допустимо требование его исполнения для 
ускорения процесса получения пострадавшим страховых выплат. 

Приобретение и совершенствование знаний работниками о своих правах зна-
чительно уменьшат количество трудовых споров, в случае участия – увели-
чат возможности на победу. Каждый прецендент восстановления справед-
ливости мотивирует работодателей на соблюдение и улучшение условий 

безопасности и охраны труда, предупреждая возникновение новых несчаст-
ных случаев.  
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5.4.2. Тезисы дипломной работы А.А. Турсынбек (научный руководитель – А.К. Коме-
кова) В статье 187 Трудового кодекса 
РК на работодателя возложена обя-
занность сохранять обстановку на ме-
сте несчастного случая в первона-
чальном виде и принять меры по её 
обеспечению. Однако в законода-
тельстве не предусмотрены меры от-
ветственности за неисполнение рабо-
тодателем этих обязанностей. В ре-
зультате на практике работодатели 
зачастую ставят данные меры на по-
следнее место. 

В этой связи трудовой инспек-
тор, прибывший на место происше-
ствия, должен проверить, сохранил 
ли работодатель обстановку в перво-
начальном виде, зафиксировать это и 
оформить специальным документом. 
Тогда и к работодателю не будет воз-
никать сомнений, и круг полномочий 
трудового инспектора станет более 
чётким. 

 

 

 

Отсутствие полной правовой регламентации обязанности по сохранению 
обстановки на месте несчастного случая, а также ненадлежащее закрепле-

ние юридической ответственности работодателя за её нарушение явля-
ется одним из существенных пробелов в сфере трудового права. 

Для законодательного устранения данных пробелов предлагается внести следующие 
изменения и дополнения – предусмотреть административную ответственность работода-
теля за нарушение данных требований. 

Предлагаемая редакция дополнения в КоАП РК: 

Статья 96-1. Несохранение обстановки на месте несчастного случая в первоначальном 
виде:«1. Несохранение обстановки на месте несчастного случая в первоначальном виде – 
влечёт наложение штрафа в размере ... месячных расчётных показателей». 

 

  

А.А. Турсынбек 
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5.5. Возмещение вреда здоровью работников 

5.5.1. Тезисы дипломной работы А.К. Серик. (научный руководитель – А.К. 
Комекова) 

В настоящее время процесс получения 
компенсации по случаю производственной 
травмы или профессионального заболевания 
сталкивается не только с правовыми пробе-
лами, но и с организационно-технологиче-
скими трудностями. Необходимость цифро-
визации обусловлена рядом системных про-
блем: 

Сложность процесса и бюрократия. 
Для того чтобы получить компенсацию, по-
страдавший работник должен собрать боль-
шое количество документов и обратиться в 
разные инстанции (работодатель, страховая 
компания, медико-социальная экспертиза, 
инспекция труда, суд и др.). Необходимость 
подготовки актов, справок, заявлений в бу-
мажном виде замедляет процесс. Особенно 
для тяжело пострадавшего работника или, в 
случае гибели, для его семьи эти процедуры 
превращаются в бюрократию, создавая до-
полнительную эмоциональную и временную 
нагрузку. 

Отсутствие прозрачности и кон-
троля. В действующей системе трудно от-
следить статус рассмотрения заявления. Работник может не знать, на какой стадии нахо-
дится его заявление и в каком органе возникла задержка. Отсутствие открытой информации 
может создавать коррупционные риски либо порождать недоверие со стороны работника. 

Низкая информированность. Некоторые работники могут не знать о том, что им поло-
жена компенсация, и о механизмах её получения. В результате из-за правовой неграмотно-
сти многие пострадавшие остаются без положенных выплат. Например, среди работников в 
сельской местности или на малых предприятиях уровень знаний о трудовых правах может 
быть низким. 

Затягивание сроков и отсутствие координации. Оформление материалов по трудо-
вой травме охватывает несколько организаций (акт составляет инспекция труда, заключение 
даёт медицинское учреждение, страховая компания рассчитывает выплату, работодатель и 
фонд производят перечисления). Обмен информацией между этими сторонами чаще всего 
осуществляется через бумажную корреспонденцию или передачу документов лично. Это 
приводит к временным затратам и ошибкам, связанным с человеческим фактором. 

Таким образом, наиболее эффективным способом решения указанных проблем явля-
ется цифровизация процесса получения компенсаций. Цифровые решения не только упро-
стят процесс, но и повысят его прозрачность и эффективность. Казахстан в последние годы 
достиг значительных успехов в развитии электронного правительства, многие государствен-
ные услуги предоставляются в онлайн-режиме. Однако процесс получения компенсации в 

А. Серик 
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сфере труда до сих пор не полностью цифровизирован, поэтому возникает необходимость 
перевода его в электронный формат по принципу «одного окна». 

В настоящее время на платформе Enbek.kz доступны такие сервисы, как регистрация 
электронных трудовых договоров, поиск и предложение работы, ведение учёта рабочего 
времени и др. Предлагается расширить возможности портала и ввести цифровой модуль для 
получения компенсаций в случае производственного несчастного случая. Такая система 
должна включать следующие основные компоненты: 

Электронный алгоритм-гид. На платформе открывается специальный раздел, где раз-
мещается интерактивный алгоритм, показывающий работнику шаги, которые необходимо 
предпринять при травме на производстве или при выявлении профессионального заболева-
ния. Этот гид, отвечая на вопросы пользователя (например: где, когда и какая травма полу-
чена, застрахован ли работодатель и т. п.), формирует для него последовательность необхо-
димых действий. В итоге работник получает конкретный план (action plan), соответствующий 
его ситуации: какие документы собрать, в какие органы обратиться, какие сроки необходимо 
учитывать, всё изложено в понятной форме. 

Система онлайн-заявлений. Через платформу Enbek.kz пострадавший работник или 
его представитель может заполнить единое электронное заявление для получения компен-
сации. В заявлении указываются обстоятельства происшествия, прилагаются электронные 
копии необходимых документов (акт о несчастном случае, медицинские справки, заключе-
ние МСЭ об утрате трудоспособности и др.). При подаче заявление подписывается ЭЦП и 
должно автоматически интегрироваться в информационную систему Министерства труда, 
страховой компании, а при необходимости и Государственного фонда социального страхо-
вания. Таким образом, работнику не нужно обращаться в разные организации отдельно — 
одно заявление информирует все стороны. 

Система статус-трекинга. В личном кабинете портала работник должен иметь воз-
можность в любое время отслеживать статус рассмотрения своего заявления. Например: 
«Заявление принято», «Документы направлены в инспекцию труда», «Страховая компания 
рассматривает», «Назначена выплата» и т. д. Для каждого статуса указывается ориентиро-
вочный срок рассмотрения, что позволяет работнику планировать свои действия. В случае 
необходимости дополнительных документов или принятия решения система уведомляет ра-
ботника по SMS или e-mail. 

Электронное информирование и консультации. Портал не только принимает заявле-
ния, но и уведомляет работника о размере назначенной страховой выплаты или сумме, ко-
торую обязан возместить работодатель. Если заявление отклонено (например, из-за непол-
ного пакета документов), система автоматически отправляет уведомление с перечнем недо-
стающих документов. Работник также может задать вопросы и получить ответы в режиме 
онлайн (через чат-бот или консультанта). 

Модуль уведомления и контроля для работодателей. Для работодателей вводится 
отдельный модуль, где они могут видеть сроки действия своих страховых договоров, чис-
ленность и список работников. В случае несчастного случая работодатель через портал за-
гружает акт и подтверждает сведения о травме. Эти данные должны быть синхронизированы 
с системой инспекции труда: как только инспектор вводит акт в базу, он автоматически отоб-
ражается в портале и прикрепляется к заявлению работника. Такая интеграция устраняет 
необходимость собирать бумажные документы. 

Электронная система на базе Enbek.kz объединит все заинтересованные стороны (ра-
ботника, работодателя, страховщика, государственный орган) на единой платформе. 
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Предложение фактически реализует принцип «одного окна», превращая разрозненные про-
цессы в единую цифровую экосистему. Для внедрения системы потребуется подготовка со-
ответствующей IT-инфраструктуры, обеспечение безопасности данных (в частности, защита 
персональных данных), а также законодательное признание юридической силы электрон-
ных документов. 

Разработанный алгоритм разрешения споров по вопросам возмещения вреда здоро-
вью работников включает 8 последовательных этапов, охватывающих действия при несчаст-
ных случаях и профессиональных заболеваниях, и учитывает различия между временной и 
стойкой, общей и профессиональной утратой трудоспособности. Такой алгоритм обеспечи-
вает комплексную защиту прав пострадавших работников в рамках действующего законода-
тельства Республики Казахстан. 

Трудовой процесс, связанный с выполнением профессиональных обязанностей, часто 
сопряжен с рисками для здоровья, которые могут быть связаны как с физическими, так и с 
психологическими нагрузками, воздействиями вредных производственных факторов или 
стрессовыми условиями труда. В условиях такого риска каждый работник имеет право на 
защиту своего здоровья. 

В контексте трудовых отношений вред здоровью определяется как вред, причиненный 
работнику при исполнении им трудовых обязанностей на основании трудового договора. 
Вред здоровью включает в себя два разных вида: 1) Физический вред здоровью; 2) мораль-
ный вред. 

Физический вред здоровью работника в контексте трудовых отношений представляет 
собой серьёзную проблему, затрагивающую как здоровье отдельного человека, так и эконо-
мику в целом. Это любое повреждение здоровья, возникающее в процессе исполнения тру-
довых обязанностей и напрямую связанное с условиями работы, предусмотренными трудо-
вым договором. Это не просто травма или профессиональное заболевание — это широкий 
спектр негативных последствий для организма, вызванных воздействием различных факто-
ров рабочей среды. Вред может быть одномоментным, как, например, ожог при контакте с 
горячим оборудованием, или развиваться постепенно, накапливаясь в течение длительного 
времени. К примеру, постоянное воздействие вибрации может привести к вибрационной 
болезни, а длительная работа за компьютером –  к синдрому запястного канала. 

Существуют различные классификации физического вреда здоровью, основанные 
на его тяжести, характере и причинах возникновения. Например, вред может быть лёгким 
(временная нетрудоспособность), средней тяжести (длительная нетрудоспособность, оста-
точные явления) или тяжёлым (инвалидность, смерть). Причиной вреда могут быть наруше-
ния техники безопасности, недостаточное обеспечение средствами индивидуальной за-
щиты (СИЗ), неправильная организация рабочего процесса, недостаточная инструктаж и обу-
чение персонала, а также неисправное оборудование. 

В правовой и медицинской доктринах, а также в нормативно-правовых актах Респуб-
лики Казахстан, различие между общей трудоспособностью и профессиональной трудоспо-
собностью играет ключевую роль при установлении факта и объема вреда, причинённого 
здоровью работника в контексте трудовых отношений. 

Общая трудоспособность представляет собой способность человека к выполнению ка-
кой-либо трудовой деятельности, не обязательно связанной с его профессией, специально-
стью или прежним родом занятий. Это широкое понятие, охватывающее способность выпол-
нять любую оплачиваемую работу с сохранением физической и психической активности. 
Утрата общей трудоспособности обычно устанавливается при тяжелых травмах, 
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инвалидности и других состояниях, при которых лицо не может осуществлять трудовую дея-
тельность в принципе.  

Также в научной литературе есть разные определения профессиональной 
трудоспособности. В Законодательных актах Республики Казахстан не имеется точного 
определения этого термина, однако Белогрудов Е.Ю и Панов А.Е. в своей работе “Об осо-
бенностях определения общей и профессиональной трудоспособности в судебной практике 
по делам о возмещении вреда, причиненного повреждением здоровья” дали свое 
определение. Они отмечают, что понятие профессиональной трудоспособности трактуется 
как способность человека к выполнению определенного объема и качества работы по кон-
кретной профессии84. 

Согласно пункту 4 статьи 1 Закона РК «Об обязательном страховании работника от 
несчастных случаев при исполнении им трудовых (служебных) обязанностей», под утратой 
профессиональной трудоспособности понимается уровень снижения способности работ-
ника выполнять трудовые (служебные) обязанности, определяемый в соответствии с зако-
нодательством Республики Казахстан85. Таким образом, законодатель связывает понятие 
именно с профессиональной пригодностью работника, что важно при определении размера 
страховых выплат. 

Правовое значение такого разграничения заключается в следующем: 

1. Для страховых выплат: система обязательного страхования от несчастных случаев в 
Казахстане ориентирована именно на определение утраты профессиональной трудоспособ-
ности, а не общей. Например, если работник утратил возможность трудиться по своей про-
фессии (в шахте, на строительстве и т.д.), но в целом может выполнять другую деятельность 
(например, административную), страховой случай всё равно признаётся наступившим. 

2. Для оценки ущерба: утрата общей трудоспособности может быть основанием для 
установления инвалидности, а профессиональной — для получения страховых компенсаций 
и иных выплат, установленных Трудовым и Гражданским кодексами. 

В судебной практике также чётко проводится отличие между двумя видами трудоспо-
собности. В частности, при рассмотрении дел о компенсации ущерба вследствие професси-
онального заболевания или производственной травмы, суды опираются на заключение ме-
дико-социальной экспертизы (МСЭ), в которой указывается степень утраты профессиональ-
ной трудоспособности, выраженная в процентах. При этом наличие инвалидности (утрата 
общей трудоспособности) рассматривается как отдельное основание для социальных вы-
плат, в том числе из Государственного фонда социального страхования. 

Кроме того, следует учитывать, что временная утрата трудоспособности, возникающая, 
например, при лёгких травмах или острых заболеваниях, может не затрагивать профессио-
нальную трудоспособность, если по выздоровлению работник способен вернуться к преж-
ней работе. Однако в случае стойкой утраты профессиональной трудоспособности (напри-
мер, вследствие вибрационной болезни, хронического отравления и т.п.), работник утрачи-
вает возможность продолжать работу по прежней профессии на неопределённый срок либо 
навсегда. 

 
84 Белогрудов Е.Ю., Панов А.Е. Об особенностях определения общей и профессиональной трудоспособности в 
судебной практике по делам о возмещении вреда, причиненного повреждением здоровья // Главврач Юга 
России. — 2008. — № 1 (13). 
85 Закон Республики Казахстан от 7 февраля 2005 года № 30 «Об обязательном страховании работника от 
несчастных случаев при исполнении им трудовых (служебных) обязанностей». 
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Таким образом, разграничение этих понятий имеет как теоретическое, так и практиче-
ское значение. Оно влияет на объем и характер компенсационных выплат, на статус постра-
давшего, на участие работодателя в покрытии ущерба и на определение последующих пра-
вовых последствий — в том числе в контексте субсидиарной и прямой ответственности ра-
ботодателя. 

Фундаментом основания для возмещения вреда здоровью работника является 
нетрудоспособность работника. В Трудовом праве нетрудоспособность делится на два вида. 
Временная нетрудопособноть и стойкая нетрудопособность имеют различные определения 
в поле научных литератур. Однако, в законодательстве Республики Казахстан не имеется 
точного определения двух видов нетрудоспособности. 

Как отмечает В.И.Скала в своем комментарий к Трудовому Кодексу “Временная 
нетрудоспособность – состояние организма человека, обусловленное заболеванием или 
травмой, при котором нарушение функций сопровождается невозможностью выполнения 
профессионального труда в обычных производственных условиях в течение относительно 
небольшого промежутка времени и носит обратимый, проходящий под влиянием лечения 
характер”86. Следуя этому определению, можно понять, что временная нетрудоспособность 
имеет свойство лечения и возможность заново выполнять свои обязанности в определенной 
сфере своей профессиональной квалификации труда.  

Для выявления временной нетрудоспособности проводится экспертиза временной 
нетрудоспособности. Это указано в Приказе Министра здравоохранения Республики Казах-
стан от 18 ноября 2020 года № ҚР ДСМ-198/2020 “Об утверждении правил проведения экс-
пертизы временной нетрудоспособности, а также выдачи листа или справки о временной 
нетрудоспособности”. Так же согласно 2 подпункту 7 п. 1 параграфа этого приказа лист о 
временной нетрудоспособности выдаются при наличии травм и отравлении, связанных с 
временной потерей трудоспособности87. 

Если временная нетрудоспособность в конечном счете может утратить свой статус, то 
стойкая нетрудоспособность может иметь свойство необратимых последствии, а именно 
долговременная либо постоянная потеря способности к трудовой деятельности. В.И.Скала в 
своей работе так же отметил понятие стойкой нетрудоспособности: “Длительная либо 
постоянная нетрудоспособность или значительные ограничения трудоспособности, 
вызванное хроническим заболеванием(травмой,анатомическим дефектом)”9.  

Правовой статус такой нетрудоспособности закрепляется медико-социальной экспер-
тизой и подтверждается документами, выданными уполномоченными органами. Порядок 
проведения экспертизы регулируется Приказом Заместителя Премьер-Министра - Министра 
труда и социальной защиты населения Республики Казахстан от 29 июня 2023 года № 260 
“Об утверждении Правил проведения медико-социальной экспертизы”88.  

Эти правила устанавливают классификацию степеней утраты трудоспособности, пе-
речни заболеваний, методику расчёта процента утраты профессиональной 

 
86 Скала В.И., Скала Б.В., Скала Н.В., Петухова Е.Г. Трудовые отношения в Республике Казахстан. — Алматы, 
2010. 
87 Приказ Министра здравоохранения Республики Казахстан от 18 ноября 2020 года № ҚР ДСМ-198/2020 «Об 
утверждении правил проведения экспертизы временной нетрудоспособности, а также выдачи листа или 
справки о временной нетрудоспособности»). 
88 Приказ Заместителя Премьер-Министра — Министра труда и социальной защиты населения Республики Ка-
захстан от 29 июня 2023 года № 260 «Об утверждении Правил проведения медико-социальной экспертизы». 
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трудоспособности и иные ключевые положения. В случае признания стойкой утраты трудо-
способности по результатам МСЭ: 

1) работник может быть признан инвалидом I, II или III группы, что даёт право на полу-
чение социальных выплат; 

2) при наличии страхового случая работник получает аннуитетные выплаты от страхо-
вой компании, предусмотренные Законом РК № 30-III; 

3) работодатель, согласно статье 122 Трудового кодекса, несёт субсидиарную ответ-
ственность за компенсацию вреда, не покрытого страховкой. 

Важно отметить, что гражданское законодательство (ст. 937–944 ГК РК) также регла-
ментирует объёмы возмещения утраченного заработка, расходы на лечение, реабилитацию, 
а также компенсацию морального вреда. 

Наряду с  трудопособностью и нетрудоспособностью мы можем классифицировать 
источники вреда здоровью работников. Вред здоровью классифицируется на производ-
ственный (несчастные случаи на производстве), профессиональный (заболевания, обуслов-
ленные воздействием вредных производственных факторов) и не связанный с трудовой де-
ятельностью (бытовой). Такая классификация имеет важное правовое значение, поскольку 
от вида вреда зависят порядок его признания и оформления, а также объем ответственности 
и обязательств работодателя. 

Одним из ключевых видов причинения вреда здоровью в трудовых отношениях явля-
ется производственная травма, под которой понимается повреждение здоровья работника, 
наступившее в результате несчастного случая, непосредственно связанного с выполнением 
трудовых (служебных) обязанностей. Правовое определение несчастного случая закреплено 
в пункте 27 статьи 1 Трудового кодекса Республики Казахстан, согласно которому это воз-
действие на работника вредного или опасного производственного фактора, приведшее к 
травме, острому заболеванию или отравлению и повлекшее временную или стойкую утрату 
трудоспособности либо смерть. 

Важной особенностью является то, что несчастный случай признаётся производствен-
ным не только в пределах рабочего места и времени, но и при ряде других обстоятельств: в 
процессе служебной командировки, при перемещении между рабочими объектами, в ходе 
подготовки к работе, а также при следовании на работу или с работы на транспорте, предо-
ставленном работодателем. Такой подход соответствует принципу расширенного охвата 
правовой защиты работника, принятому в международной практике. 

Юридический механизм признания травмы производственной базируется на статьях 
186–190 Трудового кодекса РК, которые регулируют порядок расследования. Работодатель 
обязан немедленно провести расследование каждого несчастного случая, повлёкшего по-
терю трудоспособности, с обязательным участием комиссии12. По результатам расследова-
ния оформляется акт о несчастном случае по форме Н-1, который подтверждает, связана ли 
травма с исполнением трудовых обязанностей. Этот акт является основанием для предостав-
ления компенсаций. 

Согласно статье 122 Трудового кодекса РК, признание случая производственным вле-
чёт обязанность работодателя компенсировать вред, причинённый здоровью работника. 
Эта компенсация может осуществляться12: 

1) за счёт средств работодателя (включая выплату пособия по временной нетрудоспо-
собности в размере 100% заработка, согласно ст. 133 ТК РК)12; 
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2) за счёт обязательного страхования от несчастных случаев (регламентируется Зако-
ном РК от 7 февраля 2005 года № 30-III)8; 

3) в форме субсидиарной ответственности работодателя, если страховое покрытие не 
компенсирует весь причинённый вред. 

Наряду с производственными травмами, не менее значимыми являются 
профессиональные заболевания работников. Согласно подпункту 51, 1 статьи ТК РК про-
фессиональное заболевание – хроническое или острое заболевание, вызванное воздей-
ствием на работника вредных и (или) опасных производственных факторов при выполне-
нии работником своих трудовых (служебных) обязанностей. Иными словами, это болезни, 
напрямую обусловленные условиями труда: воздействием физических, химических, био-
логических факторов производственной среды либо трудового процесса (например, хро-
ническое отравление химическими веществами, силикоз легких от промышленной пыли, 
вибрационная болезнь, профессиональная глухота от шума и др.). В отличие от несчастных 
случаев, которые носят разовый характер, профессиональные заболевания обычно форми-
руются постепенно, в результате длительного систематического влияния вредных факто-
ров. Тем не менее, острое профессиональное заболевание или профессиональное отрав-
ление может возникнуть и в короткий срок, если имело место интенсивное воздействие 
(например, острое отравление газом на рабочем месте рассматривается как особый случай 
профзаболевания). 

Согласно 2 главе Приказа Министра здравоохранения Республики Казахстан от 21 де-
кабря 2020 года “Об утверждении правил экспертизы установления связи профессиональ-
ного заболевания с выполнением трудовых (служебных) обязанностей” есть четко 
определенный перечень профессиональных заболеваний89.  

Как отмечают Н.А. Мухин, В.В. Косарев, С.А. Бабанов, В.В. Фомин, профессиональный 
заболевания делятся на два вида: 

1. К острым профессиональным заболеваниям (отравлениям) относятся формы, раз-
вившиеся внезапно, после однократного (в течение одной рабочей смены) воздействия 
вредных и опасных производственных факторов, интенсивность которых значительно пре-
вышает ПДК или ПДУ.  

2. К хроническим отнесены также ближайшие и отдаленные последствия профессио-
нальных заболеваний (например, стойкие органические изменения ЦНС после интоксика-
ции оксидом углерода), некоторые заболевания, развившиеся через длительный срок по-
сле прекращения работы в контакте с вредным веществом или производственным факто-
ром (поздние силикозы, бериллиоз и т.д.), а также болезни, в развитии которых професси-
ональные заболевания являются фоном или фактором риска (злокачественные новообра-
зования легких на фоне асбестоза, силикоза, хронического пылевого бронхита или профес-
сиональной хронической обструктивной болезни легких т.д.)90. Как закреплено в 12 пункте 
2 главы в Приказе Министра здравоохранения Республики Казахстан от 21 декабря 2020 
года № ҚР ДСМ-301/2020 “Об утверждении правил экспертизы установления связи про-
фессионального заболевания с выполнением трудовых (служебных) обязанностей” для 
установления связи хронического профессионального заболевания с выполнением 

 
89 Приказ Министра здравоохранения Республики Казахстан от 21 декабря 2020 года № ҚР ДСМ-301/2020 «Об 
утверждении правил экспертизы установления связи профессионального заболевания с выполнением трудо-
вых (служебных) обязанностей». 
90 Мухин Н.А., Косарев В.В., Бабанов С.А., Фомин В.В. Профессиональные болезни. — ГЭОТАР-Медиа, 2016. — 
URL: Профессиональные_болезни,_Мухин,_2016.pdf. 
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трудовых обязанностей формируется постоянно действующая экспертная профпатологиче-
ская комиссия.  

Судебная практика по возмещению вреда здоровью работников демонстри-
рует единый подход к применению норм Трудового и Гражданского кодексов, 

но при этом выявляет и типичные проблемы в доказывании и оценке ущерба. 
Почти все суды ссылаются на ст. 122 Трудового кодекса РК, по которой при 
причинении вреда здоровью работника работодателем в связи с исполне-

нием им трудовых обязанностей последний обязан возместить вред в объ-
еме и порядке, которые предусмотрены законодательством.  

Суды единообразно определяют структуру взыскиваемого ущерба: утраченный зара-
боток, моральный вред и расходы на лечение или санаторно-курортное лечение. При этом 
если у работника установлена группа инвалидности, выплаты приравниваются к его зар-
плате. Моральный вред взыскивается независимо от вины причинителя при вреде, причи-
нённом здоровью (ст. 951–952 ГК); учитываются субъективное страдание и тяжесть послед-
ствий.  

Анализ судебной практики по данной категории споров показал следующие типичные 
проблемы при взыскании ущерба: 

Отсутствие страхового покрытия или его влияние. Если работодатель не застрахо-
вал работника, суды взыскивают весь ущерб с него. При наличии страхового покрытия суды 
проверяют его условия и часто отказывают в повторной выплате. Затруднением может быть 
именно определение объёма фактически выплаченных страховых сумм и их учёт при оценке 
вреда. 

Установление причинно-следственной связи. В делах с профессиональными заболе-
ваниями (поздняя классификация болезни) суды внимательно анализируют сроки и основа-
ния признания заболевания «профилактически зависимым», часто отказывая в возмещении 
расходов до решения МСЭ. Аналогично, если нет официального трудового договора, суд мо-
жет признать работодателя обязанным формально (ст. 122 ТК), но фактически отказать в вы-
плате ввиду формализма («ошибочно перечисленные пенсионные взносы»). 

Оценка утраты трудоспособности. Суды требуют наличие справок МСЭ для начис-
ления компенсации за потерянный заработок. Например, при расчёте выплат работнику 
суды нередко ориентируются на среднюю зарплату по области и учитывают степень утраты 
трудоспособности по справкам МСЭ. Если у истца нет группы инвалидности или она непол-
ная, сумма выплат может быть снижена. 

Компенсация морального вреда. Хотя право на возмещение морального вреда в ука-
занных случаях всегда признаётся, конкретные суммы по искам сильно различаются: суды 
ориентируются на принцип разумности и неоднократно снижают заявленные «миллион-
ные» суммы. При этом суды ссылаются на субъективную тяжесть пережитого (ст. 952 ГК) и 
объективные обстоятельства (жизненные условия, степень инвалидности). Наблюдается 
тенденция: чем более тяжкие последствия травмы, тем выше удовлетворяемая компенса-
ция, но почти во всех случаях она меньше заявленной. 

Формальные основания исков. Иногда суд выявляет злоупотребление правом или 
«нарушение рамок исковых требований». Так, в одном деле суд констатировал, что истец, 
получив страховую выплату и аннуитет, “намерен получить дополнительное 
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вознаграждение”, что свидетельствует о недобросовестности, и оставил требование о до-
полнительных выплатах без удовлетворения. Также другой суд отказал в перерасчёте посо-
бий, сославшись, что требование истца о выплатах сверх предшествующих решений выхо-
дило за пределы исковых требований. 

Несмотря на наличие широкой нормативной базы, регулирующей возмещение вреда 
здоровью работников (Трудовой, Гражданский и Социальный кодексы, Закон «Об обязатель-
ном страховании работника от несчастных случаев»), на практике сохраняются серьезные 
проблемы. В 2023 году в Казахстане было зарегистрировано 1 465 несчастных случаев на 
производстве, в которых пострадало 1 652 работника, при этом смертельный исход имели 
203 случая. По данным Министерства труда и социальной защиты населения РК, професси-
ональные заболевания ежегодно диагностируются у более чем 500 работников, и эта цифра 
продолжает расти. Такие показатели демонстрируют существенные недостатки в системе 
охраны труда и недостаточную эффективность механизма компенсаций. 

Сложности реализации права на компенсацию также выражаются в отсутствии единооб-
разной судебной практики по установлению причинно-следственной связи между трудовой 
деятельностью и причиненным вредом, неоднозначности определения размера компенса-
ций, ограничениях страховых выплат, а также в затягивании сроков рассмотрения споров. 
Примером таких проблем может служить случай шахтера из Актюбинской области, который 
вынужден был через суд доказывать право на компенсацию после серьёзной производ-
ственной травмы, при этом дело длилось около двух лет, хотя было очевидно наличие вины 
работодателя. Это демонстрирует недостатки механизма досудебного урегулирования и 
необходимость более эффективного регулирования вопросов ответственности работодате-
лей и страховых организаций. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.5.2. Тезисы дипломной работы Б.Г. Бейсенбека (научный руководитель – М.Х. Хасенов) 
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В работе обоснованы следующие вы-
воды и рекомендации: 

1. Институт возмещения вреда, причинён-
ного здоровью работника, является комплекс-
ным правовым институтом, предусматриваю-
щим применение норм трудового, граждан-
ского, социального и страхового законодатель-
ства, а также участие медицинских, экспертных 
и страховых организаций и контрольно-надзор-
ных органов. Это обусловливает необходимость 
межотраслевого подхода к разрешению соот-
ветствующих споров. 

2. Одним из ключевых принципов возме-
щения вреда жизни и здоровью работника явля-
ется принцип полноты и справедливости ком-
пенсации. Согласно этому принципу, пострадав-
ший работник имеет право на возмещение утра-
ченного заработка, а также на оплату лечения, 
реабилитации и иных расходов, непосред-
ственно связанных с утратой трудоспособности. 

Однако в законодательстве РК имеет ме-
сто несоразмерность между установленными 
размерами (пределами) страховых выплат и 
фактическим вредом, особенно при высокой 
степени утраты трудоспособности, что требует либо повышения страхового покрытия, либо 
внедрения механизма автоматической компенсации разницы за счёт работодателя, незави-
симо от степени утраты трудоспособности. 

В соответствии с пунктом 1 статьи 19 Закона РК «Об обязательном страховании работ-
ника от несчастных случаев при исполнении им трудовых (служебных) обязанностей», при 
расчёте утраченного дохода в связи с причинением вреда здоровью работника принимается 
среднемесячный доход, но не превышающий десятикратного размера минимальной зара-
ботной платы (МЗП)8. 

На практике данная норма ограничивает права высококвалифицированных специали-
стов на получение адекватной компенсации. В 2025 году минимальная заработная плата со-
ставляет 85 000 тенге, следовательно, максимальный учитываемый доход для расчёта стра-
ховой выплаты — 850 000 тенге в месяц, вне зависимости от реального заработка работника. 
Таким образом, если специалист зарабатывает, например, 1 200 000 тенге в месяц, то около 
30% его дохода выпадает из расчёта компенсации, что нарушает принцип полного возмеще-
ния вреда. В продолжение ранее обсуждаемой темы о необходимости пересмотра ограни-
чения в десятикратный размер минимальной заработной платы (МЗП) при расчёте страхо-
вых выплат, важно учитывать данные о высоких доходах в определённых сферах экономики 
Казахстана. Согласно информации, в ряде отраслей средние заработные платы превышают 
1 миллион тенге в месяц.  

Б. Бейсенбек 
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Сферы с высокими средними зарплатами: 1) добыча сырой нефти и природного газа: 
средняя зарплата составляет 1 476 869 тенге; 2) Производство табачных изделий: средний 
оклад достигает 1 646 590 тенге91.  

На основании этих аргументов, предлагается изменить пункт 1 статьи 19 Закона РК «Об 
обязательном страховании работника от несчастных случаев при исполнении им трудовых 
(служебных) обязанностей» следующим образом:  Размер среднего месячного заработка 
(дохода), учитываемый для расчета подлежащего возмещению утраченного заработка (до-
хода), не превышает пятнадцатикратного размера минимальной заработной платы, установ-
ленной на соответствующий финансовый год законом о республиканском бюджете, на дату 
заключения договора обязательного страхования работника от несчастных случаев. 

В условиях ежегодного роста стоимости медицинских услуг, увеличения сред-
ней заработной платы в ряде отраслей (в том числе добывающей промыш-

ленности), а также существующих различий между официальной и фактиче-
ской финансовой нагрузкой на работников, действующие лимиты оказыва-

ются недостаточными. Реализация предложенных мер позволит сбалансиро-
вать интересы работников и работодателей, а также усилить доверие 

граждан к системе обязательного страхования. 

Предлагаемые изменения не требуют кардинального пересмотра правовой системы, 
но позволяют существенно повысить её эффективность, актуальность и соответствие соци-
ально-экономическим реалиям. Всё это в совокупности укрепит правовую защищенность ра-
ботников и создаст условия для более справедливого распределения рисков в трудовых от-
ношениях. 

3.  Проведённый сравнительный анализ законодательства США, Сингапура и Германии 
показал, что наиболее эффективными зарубежными моделями разрешения споров о возме-
щении вреда здоровью работников являются административно-страховая система Германии 
и комплексный надзорный механизм Сингапура. Указанные модели могут быть адаптиро-
ваны к казахстанской системе возмещения вреда здоровью работников посредством внед-
рения обязательного медиативного порядка и усиления роли страхового омбудсмана. 

4. В казахстанском праве реализуется механизм субсидиарной ответственности рабо-
тодателя, в рамках которого он обязан компенсировать разницу между страховой выплатой 
и фактическим размером вреда здоровью работника, вне зависимости от степени утраты 
трудоспособности, если ущерб не покрыт страховщиком в полном объёме. 

Вместе с тем, норма п.3 ст.122 ТК РК, устанавливающая верхний предел в 250 МРП на 
компенсацию медицинских расходов при «незначительной» утрате трудоспособности, 
нацелена на ограничение нагрузки на работодателя в случаях легких травм. Однако на 
практике этот лимит зачастую недостаточен для покрытия всех фактических расходов 
работника.  

Например, согласно статистике с февраля 2024 года по февраль 2025 года 
медицинские услуги подорожали на 11,4 %, а МРП тем временем с 2024 года вырос всего 
лишь на 6,4 процента. Разница в 5 процентов существенная, тем самым год за годом лимит 
в 250 МРП будет все сильнее затруднять права работников на получение медицинских услуг 

 
91 В каких сферах средние зарплаты больше миллиона тенге в Казахстане // NUR.KZ. — URL: 
https://www.nur.kz/nurfin/economy/2100887-v-kakih-sferah-srednie-zarplaty-bolshe-milliona-tenge-v-kazahstane/. 

https://www.nur.kz/nurfin/economy/2100887-v-kakih-sferah-srednie-zarplaty-bolshe-milliona-tenge-v-kazahstane/
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на основе своей утраты трудоспособности. Сумма 250 МРП эквивалентна около 983 000 
тенге на 2025 год, что может не покрыть дорогостоящее лечение. Конкретные случаи 
подтверждают проблему: так, по данным профсоюзов, работники после серьезных травм 
без установления инвалидности получают от работодателя компенсацию по лечению в 
пределах 250 МРП, хотя фактически тратят больше. Если же работодатель отказывается 
добровольно оплачивать сверх лимита, взыскать эти суммы через суд затруднительно из-за 
прямой нормы об ограничении.  

Таким образом, в случаях тяжелого лечения при “легкой” травме законной 
компенсации может не хватить. Следует внести изменение в п.3 ст.122 ТК РК, полностью 
убрав фиксированный лимит в 250 МРП, заменив формулировкой “в полном объеме 
документально подтвержденных расходов”. Такой шаг не противоречит принципу разумной 
достаточности: работодатель все равно оплачивает только обоснованные расходы, но 
работник не окажется в ситуации, когда закон «отрезает» законную часть затрат. Сумма 250 
МРП устарела и не учитывает роста стоимости медицинских услуг; ее повышение повысит 
эффективность компенсации без существенного ущерба для добросовестных работодателей 
(поскольку тяжелые случаи по-прежнему покрываются страховкой). 

Последовательность разрешения споров по возмещению вреда здоровью 

Этап 1: Фиксация случая и экстренные меры 

Несчастный случай на производстве. Согласно 187 статье ТК РК, при наступлении 
несчастного случая работодатель немедленно организует первую медицинскую помощь по-
страдавшему и при необходимости отправляет его в лечебное учреждение12. Одновременно 
работодатель должен по возможности сохранить обстановку места происшествия до начала 
расследования (если это не создает угрозы и не повлечет аварий) и зафиксировать ее, напри-
мер, посредством фотографий. Эти меры необходимы для защиты жизни и здоровья работ-
ника, а также для последующего объективного расследования причин несчастного случая. 
Срочное медицинское вмешательство минимизирует вред здоровью, а сохранение веще-
ственных доказательств гарантирует полноту расследования обстоятельств, что в дальней-
шем важно для обоснования права на компенсацию. 

Профессиональное заболевание. Если у работника выявляются признаки профессио-
нального заболевания (острого или хронического), он должен сообщить об этом работода-
телю и обратиться за медицинским обследованием. Специализированное лечебное учре-
ждение (центр профессиональной патологии) проводит экспертизу и выдаёт заключение о 
наличии профессионального заболевания и его связи с условиями труда. Датой наступления 
страхового случая при профессиональном заболевании считается дата заключения специа-
лизированной организации здравоохранения в области профпатологии. Немедленная диа-
гностика и документальное подтверждение профзаболевания необходимы для своевремен-
ного начала процедуры возмещения вреда. Работодатель обязан сообщить о случаях выяв-
ленного профессионального заболевания в уполномоченные государственные органы здра-
воохранения (территориальные органы санитарно-эпидемиологического контроля). Это 
важно как для защиты прав самого работника (официальная фиксация случая), так и для 
предотвращения подобных случаев в будущем за счет улучшения условий труда. 

Этап 2: Уведомление органов и регистрация страхового случая 

Обязательное уведомление государственных органов. Согласно 2 пункту 187 статьи ТК 
РК, в течение 24 часов работодатель обязан уведомить о произошедшем несчастном случае 
соответствующие органы и организации. В уведомление включаются: (1) местный орган ин-
спекции труда (государственный инспектор труда); (2) территориальный орган по 
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промышленной безопасности (если случай произошел на опасном производственном объ-
екте); (3) территориальный орган санитарно-эпидемиологического благополучия (в случае 
профессионального заболевания или острого отравления); (4) представители работников 
(например, комитет по охране труда или профсоюз); (5) органы правопорядка по месту про-
исшествия12. Одновременно, близкие родственники пострадавшего работника должны быть 
информированы безотлагательно. Выполнение обязанности по уведомлению предусмот-
рено трудовым законодательством и подлежит строгому контролю. Так, сокрытие факта 
несчастного случая квалифицируется как правонарушение: согласно ст.96 КоАП РК за несо-
общение о несчастном случае работодателю грозит административная ответственность92. 
Оперативное уведомление органов обеспечивает официальный учет случая, подключение 
государственных инспекций к контролю за расследованием и соблюдение прав работника 
на компенсацию. 

Уведомление страховой организации. Если у работодателя заключен договор обяза-
тельного страхования работника от несчастных случаев, в уведомительный этап входит со-
общение страховой компании. Согласно 4 подпункту 2 п. 8 статьи Закона “Об обязательном 
страховании работника от несчастных случаев при исполнении им трудовых (служебных) 
обязанностей” работодатель обязан не позднее чем в течение трех рабочих дней с момента, 
как ему стало известно о наступлении несчастного случая (или подтвержденного профзабо-
левания), уведомить страховую организацию, с которой заключен договор обязательного 
страхования8. Оперативное сообщение страховщика важно, чтобы запустить процедуру 
страховых выплат без задержки. 

Этап 3: Расследование и документирование обстоятельств 

Комиссия работодателя по расследованию несчастного случая. Работодатель обязан 
провести расследование несчастного случая на производстве. Согласно статье 188 ТК РК, в 
течение 24 часов с момента получения медицинского заключения о степени тяжести произ-
водственной травмы работодатель своим актом формирует комиссию по расследованию 
несчастного случая. В состав комиссии обычно входят представители работодателя (специа-
листы по охране труда), представители работников, а при необходимости – представители 
местного органа по инспекции труда и иные компетентные лица. Для расследования особо 
тяжких случаев (например, групповых происшествий с несколькими погибшими) законода-
тельством предусмотрено специальное расследование с участием госинспекции труда и 
других органов (ст. 188–189 ТК РК). Комиссия выясняет обстоятельства и причины происше-
ствия, опрашивает свидетелей, собирает доказательства. Результатом ее работы является 
акт о несчастном случае (установленной формы), в котором фиксируются данные о проис-
шествии, виновные лица (если установлены), характер и степень полученных повреждений 
и пр. Участие государственного инспектора труда и представителя страховщика в расследо-
вании обязательного страхового случая также предусмотрено законом, что гарантирует объ-
ективность и учет интересов работника при составлении акта. Наличие правильно оформ-
ленного акта о несчастном случае – ключевой юридический документ для последующего 
возмещения вреда, поэтому этап расследования критически важен. Он обосновывает при-
чинную связь между трудовой деятельностью и вредом здоровью, что является условием 
для выплаты компенсаций. 

Установление профессионального заболевания. В случае подозрения на профессио-
нальное заболевание процедура отличается: вместо комиссии работодателя основную роль 
играет медицинская экспертиза. Работник направляется в специализированное учреждение 
(центр профессиональной патологии), которое проводит глубокое медицинское 

 
92 Кодекс Республики Казахстан об административных правонарушениях от 5 июля 2014 года № 235-V ЗРК. 
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обследование. По результатам выдается заключение о наличии профессионального заболе-
вания, его клиническом диагнозе и связи с производственными факторами. Данное заклю-
чение служит аналогом акта о несчастном случае – официальный документ, удостоверяю-
щий возникновение ущерба здоровью вследствие выполнения трудовых обязанностей. Ра-
ботодатель, получив копию такого заключения, должен проанализировать условия труда, 
которые привели к заболеванию, и принять меры по устранению вредных факторов. Помимо 
профпатологической комиссии которая выявляет хронические профессиональные болезни, 
на практике часто проводится служебное расследование причин заболевания совместно с 
органами санэпиднадзора. Например, санитарно-эпидемиологическая служба может обсле-
довать рабочее место, проверить соблюдение санитарных норм и по итогам составить акт о 
причинах профессионального заболевания. Это необходимо как для подтверждения рабо-
тодателем своей ответственности, так и для разработки плана предотвращения аналогичных 
болезней у других работников. Официальное установление профзаболевания и фиксирова-
ние условий труда, способствовавших ему, – обязательная предпосылка для признания слу-
чая страховым и начала процесса компенсации. 

Этап 4: Медико-социальная экспертиза и оценка утраты трудоспособности 

После оказания необходимого лечения и стабилизации состояния работника наступает 
этап оценки стойких последствий для его здоровья. Органы медико-социальной экспертизы 
(МСЭ) определяют степень утраты профессиональной трудоспособности работника (УПТ) в 
процентах. Эта степень утраты профессиональной трудоспособности отражает, насколько 
снизилась способность работника выполнять работу определенной квалификации, объема 
и качества вследствие травмы или болезни. В зависимости от медико-социальных показате-
лей работнику может быть установлена категория утраты трудоспособности: временная не-
трудоспособность или инвалидность определенной группы, либо процент утраты професси-
ональной трудоспособности. В частности, согласно 65 пункту 13 параграфа Приказ Замести-
теля Премьер-Министра - Министра труда и социальной защиты населения Республики Ка-
захстан от 29 июня 2023 года № 260 “Об утверждении Правил проведения медико-социаль-
ной экспертизы” при незначительном или умеренном снижении трудоспособности от 5% до 
29% включительно считается, что работнику не противопоказана профессиональная дея-
тельность с некоторым снижением квалификации или объема работы либо с требованием 
большего напряжения. Такой диапазон используется для квалификации легких и среднетя-
желых повреждений здоровья. Определение процента утраты трудоспособности имеет пря-
мое правовое значение: на него завязаны размеры выплат как по линии страхования, так и 
со стороны работодателя. Кроме того, установление стойкой утраты трудоспособности (ин-
валидности) дает работнику право на получение социальных выплат от государства (напри-
мер, государственных пособий по инвалидности по Социальному кодексу РК). Таким обра-
зом, этап МСЭ критически важен, поскольку он количественно оценивает вред здоровью, 
причиненный трудовым увечьем или профессиональным заболеванием. Без заключения 
МСЭ невозможно правильно рассчитать причитающуюся компенсацию, а также реализовать 
права работника на последующую реабилитацию и социальную защиту. 

Этап 5: Досудебное предъявление требований о возмещении вреда 

Обращение за страховыми выплатами (при наличии договора страхования). Когда 
страховой случай документально подтверждён (акт о несчастном случае или заключение о 
профзаболевании, заключение МСЭ о проценте утраты трудоспособности), наступает стадия 
реализации страховой защиты работника. В соответствии со стаьей 20 Закона РК «Об обяза-
тельном страховании работника от несчастных случаев» работодатель (страхователь) или 
сам пострадавший работник (выгодоприобретатель) подает страховщику заявление о стра-
ховой выплате8. К заявлению прилагаются необходимые документы: акт о несчастном 
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случае (либо заключение о профзаболевании), медицинские документы, подтверждающие 
вред здоровью и степень утраты трудоспособности, удостоверение личности пострадавшего 
и т.д.. Страховая организация регистрирует уведомление о страховом случае незамедли-
тельно и начинает рассмотрение требования. Важно, что страховое возмещение предназна-
чено обеспечить защиту имущественных интересов работника при ущербе жизни и здоро-
вью. Размеры и порядок страховых выплат определяются законодательством об обязатель-
ном страховании: страховая выплата рассчитывается исходя из степени утраты работником 
профессиональной трудоспособности и средней заработной платы, либо в виде фиксиро-
ванных сумм в случае смерти работника. Например, при стойкой утрате трудоспособности 
страховщик может предоставить выплату единовременно или приобрести для потерпев-
шего аннуитет (пожизненные либо длительные периодические выплаты) на весь период 
утраты трудоспособности вплоть до наступления пенсионного возраста. 

  Страховая организация обязана действовать в установленные сроки: после получе-
ния всех необходимых документов решение о выплате или мотивированный отказ прини-
мается оперативно. Согласно 4 подпункту 2 п. 24 статьи ТК РК, если страховщик отказывает 
в выплате, он должен в течение 7 рабочих дней со дня получения полного пакета докумен-
тов предоставить письменное обоснование причин отказа и уведомить заявителя о праве 
обратиться к страховому омбудсману. Претензионное обращение к страховщику – обяза-
тельный досудебный шаг для реализации страхового покрытия, и его своевременное осу-
ществление отвечает интересам работника, так как страховые выплаты обычно поступают 
быстрее и в более упорядоченном порядке, чем судебное взыскание. 

Требование компенсации от работодателя. Одновременно или в отсутствие страхова-
ния работник обращается к работодателю с требованием возмещения вреда здоровью. Со-
гласно трудовому законодательству, обязанность работодателя компенсировать вред жизни 
и здоровью работника прямо предусмотрена: так, подпункт 21) пункта 2 статьи 23 Трудового 
кодекса РК обязывает работодателя возмещать вред, причиненный жизни и здоровью ра-
ботника при исполнении трудовых обязанностей, в соответствии с Кодексом и иными зако-
нами РК. Ст.122 ТК РК устанавливает, что при причинении вреда здоровью работника в связи 
с работой работодатель обязан возместить этот вред в объеме и порядке, предусмотренных 
законодательством РК. Если у работника отсутствуют страховые выплаты, вред возмещается 
работодателем в полном объеме; при наличии страховых выплат работодатель компенси-
рует разницу между страховой суммой и фактическим размером вреда. Таким образом, 
даже когда действует страхование, работник вправе получить полное возмещение: часть – 
от страховщика, а недостающую часть – от работодателя (например, если реальный ущерб 
превышает лимит или расчет страховки). Особенно это актуально для компенсации утрачен-
ного заработка, который может продолжать выплачиваться работнику работодателем, если 
страховые выплаты (например, аннуитет) не покрывают весь период до полного восстанов-
ления или до пенсии. Закон выделяет особый случай: при установлении у работника утраты 
профессиональной трудоспособности от 5% до 29% (включительно) работодатель обязан 
возместить потерпевшему утраченный заработок и понесенные в связи с повреждением 
здоровья расходы. Этот случай, как правило, означает, что повреждение здоровья не 
настолько значительно, чтобы оформлять инвалидность и получать длительные страховые 
выплаты, поэтому бремя компенсации лежит на работодателе напрямую. На практике ра-
ботник реализует свои права так: направляет работодателю письменное заявление (претен-
зию) о возмещении вреда, приложив копии акта несчастного случая или медзаключения о 
профзаболевании, заключение МСЭ о степени утраты трудоспособности, расчёт требуемых 
сумм (утраченный заработок, расходы на лечение, протезирование и др.). В эту сумму не 
включаются затраты, покрытые государством (например, лечение в рамках госгарантий бес-
платной медпомощи и обязательного медстрахования, согласно ст.122 ТК РК расходы на 
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такую медпомощь возмещению не подлежат)12. Досудебное обращение к работодателю 
важно, чтобы попытаться урегулировать вопрос без конфликта: добросовестный работода-
тель, зная свои обязанности, может добровольно удовлетворить требования работника, что 
выгоднее и быстрее, чем судебное разбирательство. Кроме того, сам факт обращения и от-
вета работодателя (либо его отсутствие) зафиксирует позицию сторон, что будет иметь зна-
чение при дальнейшем рассмотрении спора инспекцией труда или судом. 

Выплаты по листку нетрудоспособности. Следует отметить, что наряду с собственной 
компенсацией вреда здоровью, работник имеет право на пособие по временной нетрудо-
способности на период лечения. Данный вид выплаты не является компенсацией вреда в 
смысле гражданско-правовой ответственности, а представляет собой гарантию из сферы со-
циального обеспечения, однако он тесно связан с рассматриваемым алгоритмом. В соответ-
ствии с п.1 ст.133 Трудового кодекса РК работодатель за счет собственных средств выплачи-
вает работнику социальное пособие по временной нетрудоспособности12. Согласно Приказу 
Министра здравоохранения и социального развития Республики Казахстан от 30 ноября 
2015 года № 907 “Об утверждении Правил назначения и выплаты социального пособия по 
временной нетрудоспособности”, размер пособия при нетрудоспособности, наступившей в 
результате трудового увечья или профессионального заболевания, составляет 100% сред-
него заработка работника за весь период нетрудоспособности. То есть, если работник нахо-
дится на больничном вследствие производственной травмы или профзаболевания, он полу-
чает от работодателя полный средний заработок (в пределах установленных правил) за 
время лечения до выздоровления или до установления инвалидности. Основанием для вы-
платы служит выданный медицинской организацией листок нетрудоспособности. Эта норма 
обеспечивает работнику доход в период сразу после происшествия, что крайне важно для 
его материальной поддержки. Выплата пособия по больничному листу не освобождает ра-
ботодателя и страховщика от обязанности компенсировать долговременный ущерб (утрату 
трудоспособности, снижение дохода в будущем и т.п.), но позволяет частично покрыть пря-
мые потери в заработке в период лечения. Таким образом, на досудебной стадии работник 
получает текущую поддержку (пособие 100% оклада) и формулирует требования о долго-
временной компенсации вреда. 

Этап 6: Участие государственных органов в досудебном урегулировании 

Инспекция труда (государственный инспектор труда). Если работодатель отказыва-
ется добровольно удовлетворить требования работника или нарушает процедуру (напри-
мер, не проводит расследование, не выдает акт о несчастном случае, не подает сведения 
страховщику, не осуществляет необходимые выплаты), работник вправе обратиться с жало-
бой в территориальный орган инспекции труда. Государственный инспектор труда, действуя 
на основании Трудового кодекса, уполномочен провести проверку соблюдения работодате-
лем трудового законодательства. Инспектор труда может вынести предписание работода-
телю об устранении выявленных нарушений – например, произвести начисление и выплату 
причитающейся компенсации вреда здоровью в установленном законом объеме. Также ин-
спекция труда привлекает работодателя к ответственности за допущенные правонарушения. 
В частности, уклонение от заключения договора обязательного страхования работников рас-
сматривается как административное правонарушение: согласно 230 статье КоАП РК, за не-
предоставление страховой защиты работникам налагается штраф на юридических лиц – для 
субъектов среднего предпринимательства в размере 400 месячных расчетных показателей, 
для крупного бизнеса – 1000 МРП31. Такая ощутимая санкция стимулирует работодателей 
исполнять обязанность страхования. Инспектор труда может также зафиксировать факт от-
сутствия договора страхования и передать материалы для привлечения работодателя к от-
ветственности.  
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Помимо этого, инспекция контролирует своевременность и полноту расследования: 
если несчастный случай неправомерно не был расследован или скрыт, инспектор вправе 
обязать работодателя провести расследование задним числом и учесть случай, либо сам 
провести специальное расследование. Досудебное вмешательство инспекции труда играет 
важную роль: во-первых, обеспечивает оперативное восстановление нарушенных прав ра-
ботника (без длительного суда), во-вторых, документирует нарушения со стороны работода-
теля, что будет ценным доказательством, если дело дойдет до суда. 

Страховой омбудсман и иные методы урегулирования со страховщиком. В случаях 
спора со страховой компанией (например, отказ в признании страхового случая или разно-
гласие в размере выплаты) законодательство предусматривает возможность обращения к 
страховому омбудсману. Страховой омбудсман – независимое лицо, уполномоченное рас-
сматривать споры между страхователями/выгодоприобретателями и страховщиками в досу-
дебном порядке. Согласно Закону РК “О страховой деятельности” и нормам специального 
закона об “Об обязательном страховании работника от несчастных случаев при исполнении 
им трудовых (служебных) обязанностей”, если страховщик отказал в выплате или заявитель 
не согласен с размером выплаты, он может подать жалобу омбудсману для медиации спора. 
Страховой омбудсман рассматривает документы дела и выносит рекомендацию; хотя его 
решение не обязательно для страховщика, на практике страховые компании нередко при-
слушиваются к омбудсману, чтобы избежать потери деловой репутации или последующего 
суда. Обращение к омбудсману – важный этап, позволяющий работнику без затрат на судеб-
ные тяжбы получить независимую оценку своего требования. Кроме того, Закон об “Об обя-
зательном страховании работника от несчастных случаев при исполнении им трудовых (слу-
жебных) обязанностей” обязывает страховщика при отказе сообщить работнику о его праве 
обратиться к омбудсману, что подчеркивает значимость этого механизма защиты. 

Помимо обращения в госинспекцию труда и к страховому омбудсману, возможны иные 
досудебные пути. Например, работник может задействовать комиссию по трудовым спорам 
(если такая создана в организации) или медиатора для попытки мирного урегулирования 
спора с работодателем. Хотя споры о возмещении вреда здоровью зачастую выходят за 
рамки обычных трудовых конфликтов (носят характер гражданско-правовой ответственно-
сти), применение процедуры медиации не исключается. Досудебное урегулирование вы-
годно обеим сторонам: работник быстрее получит средства, а работодатель/страховщик 
сможет снизить репутационные издержки и дополнительные судебные расходы. Поэтому на 
этапе 6 максимальное участие примирительных и надзорных органов позволяет в большин-
стве случаев разрешить ситуацию без суда, путем исполнения работодателем и страховщи-
ком своих обязанностей под контролем государства. 

Этап 7: Судебная защита права на возмещение вреда 

В случае неудовлетворения требований работника в досудебном порядке защита нару-
шенного права на возмещение вреда осуществляется в судебном порядке в соответствии с 
Гражданским процессуальным кодексом Республики Казахстан. Подведомственность таких 
дел судам общей юрисдикции закреплена в статье 23 ГПК РК. Согласно пункту 5 статьи 30 
ГПК РК, иски о возмещении вреда, причинённого жизни или здоровью, могут быть поданы 
как по месту нахождения ответчика, так и по месту жительства истца или месту причинения 
вреда16. 

Судебное разбирательство осуществляется в исковом порядке. В качестве истца высту-
пает работник, которому причинён вред, либо его правопреемники в случае смерти. Ответ-
чиком является работодатель, страховая организация либо оба совместно, в зависимости от 
характера предъявленных требований. Иск подаётся с соблюдением требований статьи 148 
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ГПК РК и должен содержать сведения о сторонах, обстоятельства дела, расчёт сумм ущерба 
и ссылки на применимые нормы. В соответствии со статьёй 149 ГПК РК, к заявлению прила-
гаются доказательства, подтверждающие факт причинения вреда, его размер и связь с тру-
довой деятельностью16. 

Правовое регулирование материального содержания иска опирается на нормы главы 47 
Гражданского кодекса Республики Казахстан. В соответствии со статьёй 937 ГК РК, вред, при-
чинённый повреждением здоровья, возмещается в полном объёме, включая утраченный за-
работок и необходимые дополнительные расходы. Размер утраченного заработка опреде-
ляется с учётом среднемесячного дохода и степени утраты трудоспособности на основании 
статьи 938 ГК РК16. Компенсация назначается на срок, указанный в заключении медико-со-
циальной экспертизы, но не более достижения работником пенсионного возраста (пункт 1 
статьи 944 ГК РК). 

Дополнительно истец вправе требовать компенсацию морального вреда, причинённого 
в результате утраты здоровья. Согласно статье 951 ГК РК, такая компенсация допускается 
независимо от вины, если вред причинён источником повышенной опасности, что охваты-
вает значительную часть производственных рисков. Размер компенсации определяется су-
дом на основании статьи 952 ГК РК с учётом характера и тяжести последствий. 

Процессуальное положение истца облегчено действующим налоговым законодатель-
ством. В соответствии со статьей 616 Налогового Кодекса РК иски о возмещении вреда, при-
чинённого жизни или здоровью, включены в перечень оснований для освобождения от 
уплаты государственной пошлины. 

Для предотвращения возможного уклонения ответчика от исполнения решения суд по 
заявлению истца вправе применить меры обеспечения иска в порядке статьи 158 ГПК РК, 
включая наложение ареста на имущество или запрет на совершение определённых дей-
ствий93. При наличии оснований суд выносит решение о взыскании компенсации, которое в 
части платежей за период до трёх месяцев подлежит немедленному исполнению на осно-
вании статьи 243 ГПК РК35. 

Судебное разбирательство завершает алгоритм защиты права на возмещение вреда, 
предоставляя пострадавшему работнику возможность реализации права на полное и спра-
ведливое возмещение причинённого ущерба, закреплённого нормами гражданского и тру-
дового законодательства Республики Казахстан. 

Этап 8: Реализация права на социальное обеспечение пострадавшего 

Помимо собственно возмещения вреда со стороны работодателя и страховщика, трудо-
вое увечье или профессиональное заболевание дают пострадавшему работнику право на 
меры государственной социальной поддержки. Эти меры не заменяют ответственность ра-
ботодателя, а дополняют ее, обеспечивая пострадавшему необходимый минимум средств к 
существованию и реабилитацию. Во-первых, при установлении инвалидности (стойкой 
утраты общей трудоспособности) работник имеет право на государственное социальное 
пособие по инвалидности в соответствии с 173 статьей Социального Кодекса РК19.  

Такое пособие назначается независимо от причин инвалидности, по категориям (группа 
инвалидности) и степени утраты дохода (ст.175–177 Социального кодекса РК). Во-вторых, 
для лиц, пострадавших именно вследствие профессиональной деятельности, предусмот-
рены специальные выплаты. С 1 июля 2023 года вступил в силу Социальный кодекс РК, 

 
93 Гражданский процессуальный кодекс Республики Казахстан: Кодекс Республики Казахстан от 31 октября 2015 
года № 377-V ЗРК. 
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который в главе 14-1 закрепил право лиц, занятых на работах с вредными условиями труда, 
на специальное профессиональное государственное пособие19. Данное пособие предназна-
чено для дополнительных гарантий тем работникам, у которых вследствие профессиональ-
ного риска наступила утрата трудоспособности. Порядок назначения и размеры этого посо-
бия установлены статьями 195-2 и 195-3 Социального кодекса РК: оно выплачивается из гос-
ударственных средств (через Государственный фонд социального страхования) и зависит от 
степени утраты профессиональной трудоспособности19.  

Например, работник, получивший профессиональное заболевание на вредном произ-
водстве, может рассчитывать на ежемесячное специальное пособие помимо пенсии по ин-
валидности. Эти социальные выплаты важны тем, что обеспечивают долгосрочную под-
держку пострадавшему, особенно когда ответственность работодателя по закону ограни-
чена определенным периодом (до восстановления трудоспособности или пенсионного воз-
раста). Их наличие демонстрирует, что государство берет на себя часть обязательств по за-
щите граждан в случае несчастных случаев и профзаболеваний, тем самым закрывая про-
белы, если, например, работодатель оказался финансово несостоятельным или не был за-
страхован. 

Однако следует подчеркнуть: получение государственных пособий не освобождает ра-
ботодателя от возмещения вреда. Гражданско-правовая и трудовая ответственность рабо-
тодателя наступает вне зависимости от мер социального обеспечения. Более того, закон 
устанавливает механизм суброгации: если государство выплачивает пенсию по инвалидно-
сти, причиненной трудовым увечьем, оно вправе предъявить регрессное требование к ви-
новнику (работодателю) в пределах выплаченных сумм. В Казахстане подобный принцип за-
фиксирован, например, в нормах о возмещении вреда, чтобы избежать ситуации двойной 
компенсации или, наоборот, недополучения средств. Таким образом, включение этапа со-
циального обеспечения в алгоритм показывает системный подход: права работника защи-
щены комплексно – и за счет обязательного страхования работодателя, и за счет личной от-
ветственности работодателя по трудовому и гражданскому праву, и за счет государствен-
ного социального страхования. 
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5.6. Прекращение трудового договора 

Прекращение трудового договора – одна из важных категорий в трудовом праве, непо-
средственно затрагивающая конституционное право каждого на свободу труда и вытекаю-
щее из него право на защиту от необоснованного увольнения. На практике именно такие 
основания становятся предметом значительного количества судебных споров. 

Трудовое законодательство РК предусматривает усиленную защиту работника в случае 
расторжения трудового договора по инициативе работодателя. Такая инициатива допуска-
ется исключительно при наличии законных оснований и при условии строгого соблюдения 
установленной процедуры увольнения. В этой связи Трудовой кодекс Республики Казахстан 
устанавливает ограниченный перечень оснований, по которым работодатель вправе рас-
торгнуть трудовой договор по собственной инициативе. Указанный перечень закреплен в 
статье 52 ТК РК. Как отмечают А.М. Лушников и М.В. Лушникова подобная позиция законо-
дателя объясняется стремлением обеспечить стабильность трудовых отношений и гаранти-
ровать защиту прав работника94.  

В отличие от стран с развитой рыночной экономикой (Европа, США), где основания рас-
торжения трудового договора по инициативе работодателя формируются преимущественно 
на основе договорных положений, судебной и административной практики, в большинстве 
стран СНГ, включая Республику Казахстан, применяется подход, основанный на законода-
тельно закрепленном перечне оснований увольнения95.  

Вопросы правового регулирования расторжения трудового договора по инициативе 
работодателя получили всестороннее отражение как в национальном законодательстве, так 
и в международных актах, важнейшими из которых являются Конвенция Международной 
организации труда (далее – МОТ) №158 «О прекращении трудовых отношений по инициа-
тиве работодателя»96 (далее – Конвенция) и одноименная Рекомендация МОТ №16697, ко-
торая дополняет Конвенцию, уточняя её положения и устанавливая дополнительные гаран-
тии для работников. Конвенция не была ратифицирована Казахстаном, однако она устанав-
ливает основные принципы, на которых должно основываться правовое регулирование рас-
торжения трудового договора по инициативе работодателя. Основополагающий принцип 
расторжения трудового договора закреплен в ст. 4 Конвенции №158, согласно которому рас-
торжение трудового договора с работником возможно лишь при наличии законных основа-
ний, связанных с поведением работника или его способностями, а также производственной 
необходимостью.  

В процессе прекращения трудовых отношений возникает множество проблем в право-
применении, что обусловлено как недостатками законодательства, так и особенностями 
толкования ряда норм в определенных ситуациях. 

В данном разделе содержатся ключевые выводы дипломных работ студентов А.Н. Ту-
раш, Е.Б. Ергали и Х.Г. Раймбека, исследовавших судебную практику, связанную с расторже-
нием трудового договора по различным основаниям. 

 
94 А.М. Лушников и М.В. Лушникова, Курс трудового права: В 2 т. Т. 2. Коллективное трудовое право. Инди-
видуальное трудовое право. Процессуальное трудовое право (Статут 2009) 321.  
95 М.Х. Хасенов, ‘Основания и порядок расторжения трудового договора по инициативе работодателя в госу-
дарствах Евразийского экономического союза в контексте международных трудовых стандартов’ (2022) 18(3) 
Журнал зарубежного законодательства и сравнительного правоведения 83, 86.  
96 Конвенция о прекращении трудовых отношений по инициативе работодателя (Конвенция Международной 
организации труда № 158, 1982). 
97 Рекомендация о прекращении трудовых отношений по инициативе работодателя (Рекомендация Междуна-
родной организации труда № 166, 1982). 
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5.6.1. Тезисы дипломной работы А.Н. Тураш. «Алгоритм разрешения споров по во-
просам расторжения трудового договора по инициативе работодателя по основа-
ниям, связанным с виной работника» (научный руководитель – Н.Л. Лютов) 

Были научно обоснованы следующие 
выводы и рекомендации: 

1. С учетом опыта государств региона 
СНГ представляется целесообразным пере-
смотреть обязательность досудебного регу-
лирования индивидуального трудового 
спора в согласительной комиссии и дать воз-
можность работнику право выбора использо-
вать механизм согласительной комиссии 
либо сразу обратиться в суд. 

Кроме того, необходимо законода-
тельно закрепить, что индивидуальные тру-
довые споры, связанные с увольнением ра-
ботника и содержащие требование о восста-
новлении на работе, изменении даты и фор-
мулировки основания увольнения, оплате за 
время вынужденного прогула подлежат 
непосредственному рассмотрению в суде. 

2. Выявлено, что в судебной практике 
среди споров о расторжении трудового дого-
вора по инициативе работодателя наиболь-
шее количество составляют споры, связан-
ные с увольнением по основаниям, обусловленным виной работника. Наиболее часто оспа-
риваемыми основаниями увольнения являются пп. 7), 8), 9), 13) и 16) п. 1 ст. 52 ТК РК. 

3. Установлено, что значительная часть исков работников удовлетворяются, по при-
чине несоблюдения работодателем порядка применения дисциплинарного взыскания при 
увольнении по основаниям, требующим соблюдение данной процедуры. 

4. В работе обосновано предложение законодательно закрепить обязанность работо-
дателя учитывать характер и тяжесть совершенного дисциплинарного проступка, а также об-
стоятельства, при которых он был совершен, предшествующее и последующее поведение 
работника, его отношение к труду. Отсутствие в действующем законодательстве таких тре-
бований к работодателю создает риски произвольного применения дисциплинарных взыс-
каний. Особенно важно данное обстоятельство при увольнении работника по пп. 16) п. 1 ст. 
52 ТК РК. 

5. Сформировано и обосновано предложение закрепить на уровне нормативного по-
становления ВС РК положения, разграничивающие аморальные проступки, совершенные 
при исполнении трудовых обязанностей и в быту при увольнении работника по пп. 14) п. 1 
ст. 52 ТК РК. 

6. В результате анализа правоприменительной практики обоснован вывод о необходи-
мости внесения изменений в ТК РК, направленных на установление минимального срока 
уведомления работника о расторжении трудового договора по пп. 7) п. 1 ст. 52 ТК РК. 

А.Н. Тураш 
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7. В связи с тем, что исследование судебной практики по спорам об увольнении по пп. 
8) п. 1 ст. 52 ТК РК, показало распространенность злоупотребления правом со стороны ра-
ботников, предложено закрепление в трудовом законодательстве положения, устанавлива-
ющего запрет на злоупотребление правом, а также 8определения, отражающего его сущ-
ность как использования права вопреки его цели. 

8. Выявлено отсутствие единообразия в подходах судов к определению причин отсут-
ствия на работе уважительными при рассмотрении трудовых споров об увольнении по пп. 
8) п. 1 ст. 52 ТК РК. В связи с этим предлагается включить в НП ВС РК «О некоторых вопросах 
применения судами законодательства при разрешении трудовых споров» примерный, но не 
исчерпывающий перечень уважительных причин отсутствия на работе. В качестве таких при-
чин можно перечислить: 

1) ухудшение состояния здоровья, подтвержденное медицинскими документами; 

2) сопровождение лица, в отношении которого работник является законным предста-
вителем, в медицинскую организацию для получения экстренной или плановой медицин-
ской помощи, при условии предоставления документов, подтверждающих факт обращения; 

3) смерть близкого родственника; 

4) чрезвычайные или аварийные обстоятельства, объективно исключающие возмож-
ность явки на работу; 

5) вызов работника по повестке в правоохранительные органы или суд, участие в след-
ственных действиях, судебных заседаниях. 

При этом каждое из указанных обстоятельств должно быть подтверждено соответству-
ющими документами, достоверно свидетельствующими о наличии уважительной причины 
отсутствия на работе. 
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5.6.2. Тезисы дипломной работы Е.Б. Ергали «Алгоритм разрешения споров, связан-
ных с прекращением трудовых отношений в связи с истечением срока и по обсто-
ятельствам, не зависящим от воли сторон)». (научный руководитель – М.К. Журу-
нова) 

 Выявлены правовые проблемы и уязвимые 
стороны, а также необходимость совершенство-
вания статей 51 и 57 Трудового кодекса РК, кото-
рые прямо регулируют правоотношения, связан-
ные с прекращением трудовых отношений в 
связи с истечением срока и по обстоятельствам, 
не зависящим от воли сторон. По статье 51 ТК РК 
установлены основания прекращения трудовых 
отношений в связи с истечением срока трудового 
договора, которые требуют доработки. 

Во-первых, отсутствие порядка уведомле-
ния о прекращении трудовых отношений в связи 
с истечением срока трудового договора может 
быть одной из основных причин возникновения 
индивидуальных трудовых споров. Националь-
ным законодательством не установлены требо-
вания о предварительном письменном уведом-
лении сторон о прекращении трудовых отноше-
ний, и, как показал анализ судебной практики и 
международного опыта, это зачастую порождает 
трудовые споры и создает правовые препятствия 
для урегулирования правовых отношений между 
сторонами. 

Во-вторых, в пункте 2 статьи 51 ТК РК предусмотрены особые правовые льготы для 
определённых категорий работников, относящихся к особой группе в связи с прекращением 
трудовых отношений по сроку, а именно: женщины, беременные сроком 12 и более недель; 
работники, имеющие ребёнка до 3 лет; лица, усыновившие ребёнка; лица, желающие вос-
пользоваться отпуском без сохранения заработной платы по уходу за ребёнком. Если такие 
лица в день окончания срока трудового договора представляют подтверждающие доку-
менты и подают письменное заявление о продлении срока, работодатель обязан продлить 
договор вплоть до окончания предоставляемого отпуска. 

Однако в законодательстве для продления срока установлено, что изначально трудо-
вой договор должен быть заключён на срок не менее 1 года и не относиться к случаям вре-
менного замещения работника. Данное правило не охватывает в полной мере участников 
срочных трудовых отношений. То есть здесь учитываются только такие виды окончания 
срока трудового договора, как замещение временно отсутствующего работника и заключе-
ние договора на срок не менее 1 года. Между тем, в подпунктах 3 и 5 пункта 1 статьи 30 ТК 
РК закреплено, что трудовой договор может заключаться и на срок выполнения определён-
ной работы, и на срок выполнения сезонных работ. Отсутствие отражения этих особенностей 
в действующем законодательстве с правовой точки зрения сужает сферу правового регули-
рования и применения регулируемых норм и препятствует их последовательной реализа-
ции. Поэтому возникает необходимость включения в пункт 2 статьи 51 ТК РК всех форм и 
видов истечения срока трудового договора. 

Е.Б. Ергали 
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Предлагается дополнить статью 51 ТК РК новым пунктом следующего содержания: 

«При истечении срока трудового договора, если работодатель намерен прекра-
тить трудовые отношения, он обязан уведомить об этом работника в письменной 
форме не позднее чем за 5 календарных дней до окончания срока договора. В случае невы-
полнения данного требования трудовой договор признаётся продлённым на тот же 
срок». 

Указанное положение позволит предотвратить неправомерные последствия для обеих 
сторон и снизит основания возникновения индивидуальных трудовых споров. Кроме того, 
оно будет способствовать унификации судебной практики и обеспечению правовой опреде-
лённости для сторон. Чаще всего данная норма ориентирована на защиту и восстановление 
законных прав и интересов работника. Поскольку на практике многие работники узнают о 
прекращении трудовых отношений только в последний рабочий день, они оказываются в 
положении, когда не имеют возможности заранее подготовиться и, несмотря на трудоспо-
собность, вынуждены оставаться без работы. 

В качестве примера можно привести статью 79 Трудового кодекса Российской Федера-
ции, согласно которой при прекращении трудового договора в связи с истечением его срока 
работодатель обязан письменно уведомить работника не менее чем за 3 календарных дня 
до увольнения, за исключением случаев заключения договора для замещения временно от-
сутствующего работника. 

Из анализа российского законодательства видно, что уведомление в таких случаях вы-
ступает правовым механизмом защиты прав работника и предупреждения их нарушения. 
Поэтому закрепление аналогичной нормы в национальном правовом регулировании Рес-
публики Казахстан представляется целесообразным. 

Предлагается также изменить пункт 2 статьи 51 ТК РК следующим образом: 

«в случае, если беременная женщина, заключившая трудовой договор на определён-
ный срок не менее одного года, в день истечения срока такого договора представит справку 
о беременности сроком двенадцать и более недель, а также работник, имеющий ребёнка в 
возрасте до трёх лет, усыновивший ребёнка и выразивший желание воспользоваться отпус-
ком по уходу за ребёнком без сохранения заработной платы, подаст письменное заявление 
о продлении срока трудового договора, то работодатель обязан продлить срок трудового 
договора до окончания отпуска по уходу за ребёнком включительно, за исключением слу-
чаев замещения временно отсутствующего работника, выполнения определённой работы 
или выполнения сезонных работ». 

В соответствии со статьей 51 Трудового кодекса РК, по истечении срока трудового до-
говора трудовые отношения подлежат прекращению. При этом со стороны работодателя и 
работника требуется обязательное соблюдение установленных законом процедур и особен-
ностей. 

Во-первых, если трудовой договор заключён на срок не менее 1 года, то каждая из сто-
рон обязана письменно уведомить другую сторону о прекращении трудовых отношений в 
последний рабочий день срока договора. Данное требование необходимо для того, чтобы 
не допустить автоматического продления договора, и если уведомление не было вручено 
своевременно, договор считается продлённым. 

Во-вторых, согласно законодательству, трудовой договор подлежит обязательному 
продлению в случае наступления следующих обстоятельств до даты окончания срока. В част-
ности, если договор заключён на срок не менее 1 года и работница находится в состоянии 
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беременности сроком более 12 недель и представила соответствующие документы, либо 
если у работника имеется ребёнок в возрасте до 3 лет и он находится в отпуске по уходу за 
ребёнком до достижения им этого возраста – договор подлежит обязательному продлению 
до окончания указанного отпуска. Данные гарантии не применяются к работникам, приня-
тым на место временно отсутствующего работника, а также к сезонным работникам. Несо-
блюдение данных процедур влечёт признание прекращения трудовых отношений по дого-
вору незаконным. 

В последний рабочий день работодатель на основании пункта 2 статьи 51 Трудового 
кодекса РК обязан издать приказ об увольнении. 

В статье 57 Трудового кодекса РК приведён исчерпывающий перечень оснований пре-
кращения трудовых отношений по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон. Это 
предусмотренные законом юридические факты, которые объективно не позволяют продол-
жать трудовые отношения независимо от воли сторон. Однако для прекращения трудовых 
отношений по таким обстоятельствам требуется подтверждение установленных законом ос-
нований и их надлежащее документальное оформление. Для того чтобы прекращение тру-
довых отношений по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон, имело правомерный 
характер, должны быть соблюдены следующие процедурные действия: издание работода-
телем приказа, представление сторонами документов, подтверждающих наступление соот-
ветствующих обстоятельств, своевременное уведомление работника или его представителя 
о таких обстоятельствах, проведение окончательного расчёта с работником и др. 

 

 

Нарушение указанных оснований и процедур, а также иных требований мо-
жет повлечь возникновение спора между сторонами. Например, если уведом-
ление о прекращении договора не было вручено вовремя и при молчаливом со-
гласии сторон работник продолжает трудиться, то по закону договор при-

знаётся автоматически продлённым.  

В таких случаях увольнение по истечении срока будет противоречить закону. Подоб-
ные обстоятельства и иные ситуации, относящиеся к категории прекращения трудовых отно-
шений по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон, могут привести к индивидуаль-
ному трудовому спору, и в случае его оспаривания применяется следующий алгоритм раз-
решения: 

Первый этап – обязательное обращение сторон в согласительную комиссию. То есть 
индивидуальные трудовые споры первоначально рассматриваются внутри организации че-
рез согласительную комиссию. Работник должен в течение 1 месяца со дня получения при-
каза об увольнении обратиться в согласительную комиссию с письменным заявлением. Ра-
ботодатель, в свою очередь, обязан в установленный срок провести заседание комиссии и 
представить все доказательства, подтверждающие законность своих действий. 

Второй этап – процесс рассмотрения спора согласительной комиссией. С момента 
регистрации заявления комиссия обязана рассмотреть его и вынести решение в течение 15 
рабочих дней, при этом участие работника или его представителя в заседании обязательно. 
В ходе заседания каждая сторона представляет свои доказательства. Согласно практике Вер-
ховного Суда РК, комиссия проверяет такие вопросы, как: было ли уведомление вручено 
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вовремя, своевременно ли издан приказ, учтены ли предусмотренные законом гарантии и 
т. д. В случае выявления нарушений установленных правил и процедур комиссия признаёт 
увольнение незаконным, а её решение принимается на основе норм закона и мотивируется 
соответствующими аргументами. 

Третий этап – исполнение решения либо обращение в суд. Решение комиссии под-
лежит добровольному исполнению в срок, указанный в решении. Однако если стороны не 
согласны с ним или решение не исполняется, спор считается неурегулированным, и лицо, 
чьи права нарушены, вправе обратиться в суд для защиты и восстановления своих прав и 
интересов. Работник может подать иск в течение 2 месяцев со дня вручения ему решения 
согласительной комиссии. Комиссия может удовлетворить заявление или отказать в его удо-
влетворении. Если стороны согласны с решением об удовлетворении, спор считается урегу-
лированным; если не согласны – дело подлежит рассмотрению судом. 

Четвёртый этап – если индивидуальные трудовые споры между сторонами урегули-
рованы на соответствующем уровне решением согласительной комиссии, то стороны при-
миряются, а заявление признаётся удовлетворённым. Если же спор не урегулирован, он рас-
сматривается в порядке гражданского судопроизводства по иску. 

Аспект судебного урегулирования. В соответствии со статьёй 13 Конституции РК, за-
крепляющей право каждого на судебную защиту своих прав и свобод, данное право в пол-
ном объёме и достаточном объёме распространяется и на трудовые отношения. В меха-
низме судебного урегулирования индивидуальных трудовых споров работник, получив ре-
шение согласительной комиссии, в случае, если он им не удовлетворён либо оно не испол-
нено, имеет право в течение 2 месяцев обратиться в суд с исковым заявлением. Алгоритм 
судебного урегулирования спора осуществляется по следующим этапам: 

Первый этап. Работник обязан подготовить исковое заявление и, в соответствии с нор-
мами статей 26, 29 ГПК РК, а также постановлением Верховного Суда РК от 28 ноября 2024 
года № 1, подать иск в районный суд по гражданским делам по месту нахождения работо-
дателя как ответчика. В исковом заявлении в силу требований статей 148, 149 ГПК РК должны 
быть указаны: наименование суда, сведения о сторонах, предмет спора, основные требова-
ния, а также приложены документы, необходимые для рассмотрения дела: трудовая книжка, 
копия приказа, трудовой договор, протоколы, решения комиссии и иные документы, имею-
щие юридическое значение. При этом должны быть соблюдены требования к форме и со-
держанию иска. 

Второй этап. Принятие искового заявления и возбуждение дела либо отказ в приня-
тии. В соответствии со статьёй 150 ГПК РК после поступления иска судья обязан решить во-
прос о принятии его к производству в течение 5 рабочих дней со дня поступления. При этом 
судья выносит определение о принятии, возврате или отказе в принятии иска. Основная за-
дача на данном этапе – проверка соответствия иска требованиям закона и процессуального 
порядка. Если исковое заявление соответствует статьям 148, 149 ГПК РК, судья выносит опре-
деление о принятии иска к гражданскому производству. С этого момента считается, что граж-
данское дело возбуждено. В случае несоответствия иска указанным нормам и наличия ос-
нований, предусмотренных статьёй 151 ГПК РК, судья выносит определение об отказе в при-
нятии иска в течение 5 рабочих дней с момента поступления. Если же иск по форме и содер-
жанию противоречит закону и требованиям статьи 152 ГПК РК, то в течение тех же 5 рабочих 
дней суд возвращает исковое заявление, разъясняя при этом право на повторное обраще-
ние после устранения нарушений. 

Третий этап. Подготовка дела к судебному разбирательству. В соответствии со ста-
тьёй 163 ГПК РК, после принятия иска судом предпринимаются меры по подготовке дела к 
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судебному рассмотрению с целью его своевременного и правильного разрешения. Согласно 
статье 164 ГПК РК, подготовка дела должна быть завершена в течение 20 рабочих дней с 
момента принятия иска. Однако, учитывая сложность трудового спора и его социально-пра-
вовую значимость, по определению судьи срок может быть продлён ещё на 1 месяц. Таким 
образом, включая сложные трудовые споры, дело должно быть подготовлено к судебному 
разбирательству примерно в течение 2 месяцев с момента подачи иска. Для правильного 
разрешения индивидуального трудового спора судья в стадии подготовки обязан совершить 
ряд активных действий, установленных статьёй 165 ГПК РК. В частности: уведомить стороны 
и организовать обмен документами. Так, в течение 3 рабочих дней после принятия иска су-
дья направляет ответчику копию искового заявления и приложенных документов. Также су-
дья решает вопросы, связанные с доказательствами, определяет круг участников дела и при-
нимает меры по примирению сторон. В силу пункта 5 статьи 160 ГПК РК одной из основных 
обязанностей судьи является содействие примирению спорящих сторон. В этой связи судья 
разъясняет все возможные пути примирения. 

Четвёртый этап. После завершения подготовительной стадии и совершения процес-
суальных действий судья выносит определение о передаче дела к рассмотрению по суще-
ству, и процесс переходит от стадии подготовки дела к стадии его рассмотрения по существу. 
В соответствии с пунктами 1 и 2 статьи 183 ГПК РК, рассмотрение дела о трудовом споре в 
суде первой инстанции должно быть завершено в срок не более 2 месяцев со дня окончания 
подготовки дела, при этом по делам о восстановлении на работе данный срок составляет 1 
месяц. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров по существу осуществляется в соот-
ветствии с положениями статьи 183 ГПК РК. На этой стадии суд предоставляет сторонам рав-
ные права на участие в процессе, возможность заявлять ходатайства, представлять доказа-
тельства и выражать свои мнения. В соответствии со статьёй 185 ГПК РК дело в первой ин-
станции рассматривается судьёй единолично, при этом судья проверяет полномочия сто-
рон, разъясняет права и обязанности, а также совершает иные процессуальные действия. 
Стадия рассмотрения дела по существу заключается в исследовании обстоятельств дела в 
пределах представленных доказательств и доводов сторон, в прениях сторон, а также в иных 
процессуальных действиях. Суд рассматривает трудовой спор исключительно в пределах за-
явленных требований и представленных доказательств, обладая при этом независимым ха-
рактером. 

Пятый этап. После завершения рассмотрения дела по иску работника, проанализи-
ровав все юридически значимые аспекты, судья в соответствии со статьёй 223 ГПК РК выно-
сит решение от имени Республики Казахстан, оформляет его в письменном виде и оглашает 
в судебном заседании. В резолютивной части решения суд приходит к конкретному выводу 
по иску: удовлетворить его (полностью или частично) либо отказать в удовлетворении. При-
нятое решение обязательно должно быть мотивированным, в нём отражаются доводы каж-
дой из сторон, фактические обстоятельства дела и ссылки на применённые правовые нормы. 
В частности, указываются положения статей 51, 57 Трудового кодекса РК и соответствующие 
нормы ГПК РК. После вынесения решение приобретает статус правового акта, однако оно 
вступает в законную силу только по истечении 15 рабочих дней — общего срока на подачу 
апелляционной жалобы. 

Шестой этап. В случае несогласия работника или работодателя с решением суда пер-
вой инстанции, в соответствии со статьёй 401 ГПК РК, сторона, не удовлетворённая реше-
нием, вправе подать апелляционную жалобу. Жалоба может быть подана истцом или ответ-
чиком в течение одного месяца со дня вынесения решения. Если апелляционная жалоба 
принята апелляционным судом в порядке процессуальных норм, суд пересматривает реше-
ние суда первой инстанции и вправе оставить его без изменения, изменить либо отменить. 
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5.6.3. Тезисы дипломной работы Х.Г. Раймбека «Алгоритм разрешения споров, свя-
занных с расторжением трудового до-говора по инициативе работодателя вслед-
ствие недостаточной квалификации». (научный руководитель – А.К. Комекова) 

Опыт зарубежных стран показы-
вает различные подходы к вопросу 
увольнения по причине недостаточ-
ной квалификации. В контексте Казах-
стана можно выделить некоторые об-
щие элементы и различия: 

Во-первых, необходимость обос-
нования увольнения. 

Во всех европейских юрисдик-
циях для расторжения трудового дого-
вора требуется наличие обоснован-
ной причины. Это требование в каж-
дой стране закреплено разными фор-
мулировками: в Германии – «социаль-
ная обусловленность» (soziale 
Rechtfertigung), во Франции – «реаль-
ная и серьёзная причина» (cause réelle 
et sérieuse). Несмотря на различие 
формулировок, их смысл единый: не-
достаточная квалификация призна-
ётся законным основанием, однако 
она должна быть доказана. В этом отношении опыт США отличается: согласно принципу at-
will, работодатель может прекратить трудовые отношения без объяснения причин увольне-
ния. То есть работодатель не обязан юридически доказывать непригодность работника. За-
конодательство Республики Казахстан ближе к европейскому подходу. В Трудовом кодексе 
предусмотрен закрытый перечень оснований для увольнения. Одним из них является несо-
ответствие занимаемой должности вследствие недостаточной квалификации работника. Та-
ким образом, как и в европейских странах, в Казахстане требуется объективное подтвержде-
ние такого несоответствия. Проведённый международный обзор показал, что в случаях, ко-
гда обоснование причин увольнения не требуется, правовая защищённость работников су-
щественно ослабляется. 

Во-вторых, доказательство недостаточной квалификации. 

В Германии и Франции обязанность доказать несоответствие работника занимаемой 
должности возлагается на работодателя. Такие случаи требуют конкретных фактов: низких 
трудовых показателей, систематических ошибок, невыполнения заданий и т. д. В Великобри-
тании стандарты доказывания более гибкие: главное, чтобы работодатель действовал ра-
зумно, собрал достаточные доказательства непригодности работника и справедливо их оце-
нил. В Казахстане для установления такого несоответствия предусмотрен специальный пра-
вовой механизм – институт аттестации. В соответствии с ним для увольнения необходимо 
решение аттестационной комиссии, которое и является основным доказательством недоста-
точной квалификации работника. В Германии и Франции обязанности создавать комиссию 
нет, однако во Франции широко применяется практика оценки трудовых результатов и еже-
годных индивидуальных собеседований. В Германии фиксируются письменные замечания, 
указывающие на недостатки, и предоставляются сроки и возможности для их устранения. На 

Х. Раймбек 
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этой основе все правовые системы исходят из необходимости проведения объективной 
оценки перед увольнением. В Казахстане подход, при котором несоответствие квалифика-
ции определяется аттестационной комиссией, полностью соответствует принципу независи-
мой оценки, особенно учитывая обязательное участие представителя работников в составе 
комиссии, что придаёт процессу дополнительную достоверность. 

Международный опыт также показывает ещё один важный аспект: необхо-
димо учитывать не только формальные недостатки, но и возможность вы-

полнения предъявляемых требований, а также прошлый труд работника. 
Основной вывод заключается в том, что решения аттестационных комис-

сий в Казахстане должны приниматься всесторонне, справедливо и аргумен-
тированно, поскольку такие решения могут быть оспорены в судебном по-
рядке. В этом случае можно опереться на германский опыт, когда суды кри-
тически относятся к позиции работодателей, не представивших конкрет-

ных доказательств. 

В-третьих, предоставление возможности исправления. 

В международной практике увольнение рассматривается как крайняя мера. Так, в Гер-
мании, если низкие показатели труда обусловлены виной работника, работодатель обязан 
предварительно объявить выговор. Во Франции работодатель обязан применять меры по 
обучению и адаптации для повышения профессиональной пригодности работника. Кроме 
того, в Рекомендации №166 к Конвенции МОТ №158 содержится прямое указание на необ-
ходимость вынесения письменного предупреждения и предоставления разумного срока для 
улучшения работы. 

В Казахстане Трудовой кодекс прямо не требует обязательного предупреждения перед 
увольнением работника за несоответствие должности. Однако срок прохождения аттеста-
ции и, при необходимости, проведение повторной аттестации на практике дают работнику 
возможность проявить себя и повысить квалификацию. Согласно официальным разъясне-
ниям уполномоченных органов, с момента выявления несоответствия и до увольнения ра-
ботодатель обязан предоставить достаточное время для повышения квалификации. В связи 
с этим для приближения казахстанской практики к международным стандартам целесооб-
разно институционализировать процедуру повышения квалификации. В частности, может 
быть предложено законодательно закрепить обязанность работодателя предоставлять ра-
ботнику возможность пройти обучение или переподготовку. Это стало бы обязанностью ра-
ботодателя, как во Франции. Таким образом, такая новелла стала бы дополнительной гаран-
тией от поспешного увольнения, стимулировала бы профессиональное развитие работника 
и способствовала бы укреплению стабильности трудовых отношений. 

В-четвёртых, участие профсоюзов и представителей работников играет важную роль. 

Как отмечалось ранее, во всех европейских странах предусмотрен механизм участия 
третьей стороны. Например, в Германии обязательно проведение процедурных консульта-
ций с представителями работников, во Франции и Великобритании у работника есть право 
на участие советника или представителя. Этот механизм не только защищает права работ-
ника, но и обязывает работодателя соблюдать процедуры и придерживаться принципа спра-
ведливости. В казахстанском законодательстве требование о включении представителя ра-
ботников в состав аттестационной комиссии соответствует этому международному прин-
ципу. Согласно международной практике, участие независимого свидетеля является 
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важным условием предотвращения трудовых споров и принятия справедливого решения. В 
США, напротив, в отсутствии профсоюза работник чаще всего вынужден противостоять ра-
ботодателю в одиночку, что приводит к дисбалансу сил в трудовых отношениях. 

На основании приведённого международного правового обзора можно сделать вы-
вод, что процедура расторжения трудового договора по причине недостаточной квалифика-
ции в большинстве европейских стран подчиняется строгим правовым требованиям. Трудо-
вые системы Германии и Франции максимально ориентированы на защиту работников: до-
казанность оснований, соблюдение процедурных требований, а также учёт интересов ра-
ботника являются обязательными условиями. В США трудовое право развивалось по более 
либеральному пути: закон прямо не препятствует увольнению по причине низких результа-
тов труда, но устанавливает некоторые косвенные ограничения. Международные стандарты 
МОТ чётко закрепляют принцип увольнения только по обоснованным причинам, связанным 
с личными способностями работника или производственной необходимостью. Кроме того, 
МОТ призывает применять меры предупреждения и обеспечивать работнику право на за-
щиту. 

11. Как показывает практика, при применении основания увольнения по причине не-
достаточной квалификации возникают ряд проблем. 

Во-первых, отсутствие чётких критериев квалификации. В трудовом законодательстве 
РК не содержится точного определения понятия «недостаточность квалификации», а его со-
держание и критерии зависят от усмотрения работодателя. В результате каждая организа-
ция формирует собственный порядок и методику оценки, что открывает путь к субъекти-
визму. 

Во-вторых, недостаточная регламентация процедуры аттестации также является акту-
альной проблемой. Трудовой кодекс требует обязательного включения представителя ра-
ботников в состав аттестационной комиссии, однако сам механизм и порядок проведения 
аттестации урегулирован лишь на уровне локальных актов. Если внутренний порядок прове-
дения аттестации разработан недостаточно конкретно и полно, могут возникать следующие 
нарушения: несвоевременное уведомление работника, отсутствие чётких критериев 
оценки, незаконное формирование комиссии и т. д. Судебная практика Казахстана показы-
вает, что работники часто оспаривают увольнение по причине нарушений аттестационной 
процедуры. Так, в одном деле преподаватель колледжа указал, что не был приглашён на 
заседание аттестационной комиссии и что была нарушена установленная периодичность ат-
тестации. В другом случае работник оспорил внеплановую аттестацию, проведённую с нару-
шением внутренних правил. В данном контексте объективность и добросовестность аттеста-
ции имеют ключевое значение. Если аттестационная комиссия проводит оценку формально 
или односторонне, возрастает риск признания увольнения незаконным. При рассмотрении 
таких споров суды тщательно проверяют соблюдение требований, установленных законом 
и локальными актами. В случае существенных нарушений порядка аттестации суд может 
принять решение в пользу работника. 

Если провести правовой анализ действующего регулирования, то можно отметить, что 
увольнение по причине недостаточной квалификации предусматривает лишь минимальные 
правовые гарантии. В частности, согласно статье 53 ТК РК, необходимо наличие решения ат-
тестационной комиссии, и в её состав обязательно включается представитель работников. 

Статья 22 ТК РК закрепляет право работника защищать свои трудовые права всеми не 
запрещёнными законом способами, включая обращение в согласительную комиссию или в 
суд для разрешения трудового спора. В №1 Нормативном постановлении Верховного Суда 
прямо указано, что обязанность доказать законность увольнения возлагается на 
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работодателя. Соответственно, работодатель обязан представить суду доказательства недо-
статочности квалификации работника и соблюдения процедуры аттестации. Однако, как по-
казывают рассмотренные примеры судебной практики, из-за отсутствия чёткой регламента-
ции порядка и процедур проведения аттестации суды часто выносят решения в пользу ра-
ботников. 

В результате на практике работодатель имеет возможность уволить работника по ито-
гам аттестации сразу же, даже если имеются вакантные должности, соответствующие его 
квалификации, либо возможность прохождения курсов повышения квалификации. Отсут-
ствие подобной предварительной обязанности приводит к увеличению числа трудовых спо-
ров: работники указывают, что аттестация используется не как инструмент развития кадров, 
а как средство избавления от «нежелательных» сотрудников. В итоге практически любой ра-
ботник, не согласный с результатами аттестации, обращается напрямую в суд. Это приводит 
к чрезмерному росту числа трудовых споров, которые могли бы быть урегулированы на бо-
лее ранней стадии. Данные пробелы ещё раз подтверждают необходимость совершенство-
вания трудового законодательства. 

Предлагаются следующие рекомендации по совершенствованию действующих норм и 
их возможная редакция: 

1) установление обязанности по внесению предложений о переводе на другую ра-
боту и повышении квалификации. 

Предлагаемое изменение: дополнить статью 53 Трудового кодекса РК новым пунктом 
3-1 следующего содержания: 

«До принятия решения о расторжении трудового договора по основанию, предусмот-
ренному подпунктом 4) пункта 1 статьи 52 настоящего Кодекса, работодатель обязан в пись-
менной форме предложить работнику все вакантные должности или работы, соответствую-
щие его квалификации, а при их отсутствии – вакантные нижестоящие должности или работы 
с меньшей оплатой труда, которые работник может выполнять с учетом его образования, 
опыта и состояния здоровья. 

Работодатель также обязан при необходимости предложить работнику возможность 
пройти обучение или повышение квалификации для соответствия занимаемой должности. 

Расторжение трудового договора по мотиву недостаточной квалификации допускается 
только в случаях, когда работник отказался от всех предложенных вакансий (или не прошел 
обучение), либо при отсутствии у работодателя соответствующих вакантных должностей». 

Обоснование: Данное дополнение аналогично правовой модели Российской Федера-
ции, где на работодателя возлагается обязанность активно действовать с целью сохранения 
трудовых отношений. Принятие этой нормы позволит рассматривать увольнение как край-
нюю меру и в большинстве случаев решать проблему «недостаточной квалификации работ-
ника» путем обучения или перевода на другую работу еще до возникновения спора. Специ-
альное указание на возможность обучения стимулирует работодателя не отказываться от 
ценного кадра, а повышать его потенциал. Такой подход дает работнику шанс сохранить ра-
боту, а государству – способствует снижению безработицы и повышению квалификации ра-
бочей силы. 

2) стандартизация процедуры аттестации и усиление контроля. 

С целью приведения процедуры аттестации к единым правовым основаниям необхо-
димо на законодательном уровне закрепить минимальные общие требования к проведению 
аттестации работников. В настоящее время статья 53 Трудового кодекса РК лишь отсылает к 
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коллективному договору или внутреннему акту работодателя, что приводит к разнородно-
сти практики проведения аттестации: в одних организациях она проводится формально, в 
других – с грубым нарушением сроков и порядка. 

Предлагаемое изменение: дополнить статью 53 Трудового кодекса РК новым пунктом 
следующего содержания: 

«Порядок, требования и периодичность проведения аттестации работников устанав-
ливаются уполномоченным государственным органом по труду.» 

Кроме того, целесообразно внести изменение в статью 22 Трудового кодекса РК, до-
полнив перечень основных прав работника следующим положением: 

«право на прохождение аттестации в соответствии с едиными стандартами и право на 
предварительное ознакомление с критериями оценки до аттестации.» 

Обоснование: Эти меры обеспечат прозрачность процедуры аттестации: работник бу-
дет точно знать, по каким критериям оценивается, а работодатель – обязан действовать в 
пределах установленных правил. Это, в свою очередь, защитит работодателя от обвинений 
в субъективизме. Единые стандарты также облегчат работу инспекторов труда и судов: при 
наличии утвержденной модели несоблюдение порядка будет очевидным доказательством 
нарушения. В итоге недобросовестным работодателям будет сложнее скрыть незаконное 
увольнение под видом аттестации, а добросовестные работодатели получат четкий алго-
ритм действий, исключающий процедурные ошибки. 

В дополнение предлагается уполномоченным органам принять меры, направленные 
на снижение числа трудовых споров. Наряду с изменениями в законодательство, для преду-
преждения трудовых споров и уменьшения их количества необходимы комплексные орга-
низационные меры. Реализация этих мер возлагается на Министерство труда и социальной 
защиты населения РК, а также на другие компетентные органы: 

1) разработка и внедрение системы электронного учета решений аттестацион-
ных комиссий; 

Министерству труда предлагается создать единую информационную систему, в кото-
рую в обязательном порядке будут вноситься данные о проведенных работодателями атте-
стациях и их результатах. В этот реестр сведения могут заноситься с обезличиванием персо-
нальных данных либо с правом доступа для уполномоченных лиц. Такая система позволит 
трудовым инспекторам в режиме реального времени контролировать практику увольнений 
по мотиву недостаточной квалификации. Если на каком-либо предприятии слишком часто 
повторяются случаи признания работников недостаточно квалифицированными, это может 
стать основанием для внеплановой проверки. Кроме того, реестр даст возможность отсле-
живать, проходил ли работник процедуру обжалования и каков ее результат. В целом данная 
мера повысит прозрачность и подконтрольность аттестационного процесса: понимая, что 
каждое решение фиксируется и может быть проверено государственным органом, работо-
датели будут строже соблюдать процедуры и стараться избегать несправедливых увольне-
ний. 

2) конкретизация и дополнение трудового законодательства для снижения числа 
спорных ситуаций и обеспечения единообразного применения нормы о недостаточной 
квалификации; 

Прежде всего целесообразно разработать на уровне уполномоченного государствен-
ного органа типовой порядок проведения аттестации работников. Такой нормативный пра-
вовой акт, например приказ Министра труда и социальной защиты населения РК, мог бы 
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закрепить единые требования к проведению аттестации. В нем должны быть определены 
периодичность аттестации, минимальные квалификационные требования к различным ка-
тегориям работников, а также порядок оформления решений комиссии. В настоящее время 
Трудовой кодекс РК предоставляет работодателю право самостоятельно устанавливать 
условия аттестации, что приводит к пробелам на практике. Единые правила повысили бы 
прозрачность процесса. Например, должно быть прямо закреплено, что работника уведом-
ляют об аттестации не менее чем за месяц, ему предоставляется возможность представить 
отчет о своей работе или результаты тестирования, а итоги аттестации оформляются моти-
вированным заключением, с которым работник знакомится под подпись. Как показывает су-
дебная практика, предварительное ознакомление работников с локальным актом об атте-
стации является важным требованием, поэтому целесообразно закрепить его на законода-
тельном уровне. 

Предлагается следующий алгоритм разрешения споров, связанных с расторжением 
трудового договора по инициативе работодателя вследствие недостаточной квалифика-
ции: 

Первый шаг – подготовка и проведение аттестации работников. 

Если у работодателя имеются основания полагать, что работник не соответствует зани-
маемой должности по уровню квалификации, проводится плановая или внеплановая атте-
стация. При этом работодатель издаёт акт о проведении аттестации, формирует аттестаци-
онную комиссию и утверждает график её проведения. В состав комиссии, согласно пункту 3 
статьи 53 Трудового кодекса РК, обязательно включается представитель работников. Атте-
стационная комиссия оценивает теоретические знания и практические навыки работника, 
сравнивая их с требованиями, установленными в должностной инструкции и квалификаци-
онных характеристиках. Работник должен быть своевременно уведомлён о предстоящей ат-
тестации и критериях её оценки, а также иметь возможность подготовить необходимые до-
кументы и объяснения. Аттестация проводится на основе объективности и оформляется до-
кументально. В частности, в протоколе заседания комиссии фиксируется заключение о соот-
ветствии или несоответствии работника занимаемой должности. 

Второй шаг – принятие решения по результатам аттестации. 

По итогам оценки аттестационная комиссия выносит решение. Если установлено, что 
работник не соответствует занимаемой должности по причине недостаточной квалифика-
ции, комиссия формулирует соответствующее заключение. Решение комиссии оформляется 
протоколом, который подписывается всеми её членами, включая представителя работни-
ков. Данное заключение является обязательным условием для осуществления увольнения. 
Работник обязан быть ознакомлен с результатами аттестации. В случае несогласия с выво-
дами комиссии он имеет право письменно выразить свои возражения работодателю или, 
если это предусмотрено внутренними документами, подать жалобу в вышестоящий орган 
компании. Однако законодательством не предусмотрена специальная процедура обжало-
вания решений аттестационной комиссии. Такие разногласия впоследствии могут рассмат-
риваться как трудовой спор в общем порядке. 

Третий шаг – документальное оформление расторжения трудового договора. 

После получения заключения аттестационной комиссии о недостаточной квалифика-
ции работника работодатель приступает к процедуре расторжения трудового договора. Со-
ответственно, работодатель уведомляет работника о том, что он не прошёл аттестацию, и, 
ссылаясь на подпункт 4) пункта 1 статьи 52 Трудового кодекса РК, указывает заключение ат-
тестационной комиссии как основание для увольнения. 
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Работодатель обязан вручить работнику копию приказа о расторжении трудового до-
говора в течение трёх рабочих дней со дня его издания, в соответствии с пунктом 3 статьи 61 
ТК РК. Копия может быть вручена лично под подпись или направлена в виде уведомления. 
Датой прекращения трудового договора, как правило, является день издания приказа или 
последний рабочий день, указанный в приказе. В этот момент работодатель должен офор-
мить все необходимые документы, связанные с расчётом и увольнением. Согласно пункту 1 
статьи 62 ТК РК, в день прекращения трудового договора работнику выдаётся документ, под-
тверждающий его трудовую деятельность (это может быть выписка из приказа или справка 
о трудовом стаже). Кроме того, в соответствии с пунктом 2 статьи 61 ТК РК, по письменному 
запросу работника работодатель обязан в течение 5 рабочих дней выдать справку с указа-
нием занимаемой должности, периода работы и размера заработной платы, а также харак-
теристику, отражающую квалификацию работника и его отношение к трудовой дисциплине. 
Все указанные документы должны быть подготовлены работодателем на данном этапе. 

Следует учитывать, что законодательство предусматривает особые требования и огра-
ничения при увольнении отдельных категорий работников. В частности, в пункте 1 статьи 54 
ТК РК установлено, что в период временной нетрудоспособности или отпуска расторжение 
трудового договора по инициативе работодателя не допускается. То есть увольнение по при-
чине недостаточной квалификации может быть произведено только после закрытия боль-
ничного листа или выхода работника из отпуска. Кроме того, согласно пункту 1 статьи 53 ТК 
РК, для работников, у которых до достижения пенсионного возраста остаётся менее двух лет, 
предусмотрен особый порядок. Их увольнение по сокращению штата или по причине недо-
статочной квалификации допускается только при наличии положительного решения комис-
сии, сформированной на паритетной основе из равного числа представителей работодателя 
и работников. Эта норма направлена на усиление защиты работников, находящихся в пред-
пенсионном возрасте. Таким образом, если работник, близкий к пенсионному возрасту, 
увольняется по причине недостаточной квалификации, работодатель обязан создать пари-
тетную согласительную комиссию и получить её положительное заключение. В случае несо-
блюдения этого требования увольнение может быть признано незаконным. 

Четвёртый шаг – окончательный расчёт с работником. 

В день увольнения работодатель обязан выплатить работнику все причитающиеся 
суммы. К ним относятся: заработная плата за фактически отработанное время в месяце рас-
торжения трудового договора, денежная компенсация за все неиспользованные дни еже-
годного трудового отпуска, а также иные выплаты, предусмотренные трудовым или коллек-
тивным договором. Согласно пункту 4 статьи 113 Трудового кодекса РК, при прекращении 
трудового договора работодатель обязан выплатить все причитающиеся работнику суммы 
не позднее трёх рабочих дней со дня прекращения трудового договора. Таким образом, 
окончательный расчёт должен быть произведён либо в день увольнения, либо в течение 
трёх рабочих дней с этой даты. 

Согласно абзацу второму пункта 4 статьи 113 ТК РК, если расчёт задержан сверх уста-
новленного трёхдневного срока, работодатель обязан выплатить работнику пеню за каждый 
день просрочки. При расторжении трудового договора работник должен подтвердить полу-
чение причитающихся сумм подписью в расчётных документах. Если между сторонами от-
сутствуют споры относительно выплаченных сумм, трудовые отношения считаются завер-
шёнными. 

Пятый шаг – возникновение трудового спора. 

Если работник считает увольнение незаконным (например, аттестация проведена не-
объективно или процедура увольнения нарушена), он имеет право инициировать трудовой 
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спор. Согласно статье 159 ТК РК, предусмотрен обязательный досудебный порядок рассмот-
рения индивидуальных трудовых споров, который осуществляется в согласительной комис-
сии. 

Таким образом, работник подаёт письменное заявление в согласительную комиссию 
организации. Заявление адресуется комиссии и подаётся через кадровую службу или канце-
лярию работодателя. Срок подачи заявления определён подпунктом 1) пункта 1 статьи 160 
ТК РК – по спорам о восстановлении на работе работник вправе обратиться в течение одного 
месяца со дня получения копии приказа об увольнении. Если приказ был вручен лично под 
подпись, срок исчисляется с этого дня; если же приказ был направлен почтой – с даты фак-
тического получения письма. По истечении установленного законом месячного срока обра-
щение может быть восстановлено судом. Однако, если суд установит, что досудебный поря-
док не соблюдён или нет уважительных причин для пропуска срока, он может оставить за-
явление без рассмотрения. 

Шестой шаг – порядок досудебного урегулирования спора через согласительную ко-
миссию. 

Согласно пункту 2 статьи 159 ТК РК, согласительная комиссия – это паритетный орган, 
формируемый из равного числа представителей работодателя и работников, действующий 
в структуре организации работодателя для рассмотрения индивидуальных трудовых споров. 
После поступления заявления от работника, в соответствии с пунктом 4 статьи 159 ТК РК, 
комиссия обязана зарегистрировать его в день подачи, после чего назначается дата заседа-
ния комиссии. Согласно пункту 5 статьи 159 ТК РК, срок рассмотрения спора не должен пре-
вышать 15 рабочих дней с момента регистрации заявления. 

Отдельно стоит отметить, что при рассмотрении спора в согласительной комиссии сто-
роны вправе заключить мировое соглашение. Если работодатель и работник достигли дого-
ворённости (например, работодатель соглашается выплатить компенсацию или расторгнуть 
трудовой договор по соглашению сторон, а работник отказывается от требования о восста-
новлении), комиссия оформляет это соглашение письменно. Такое мировое соглашение яв-
ляется обязательным для сторон и считается урегулированием спора. 

Кроме того, стороны могут по взаимной договорённости урегулировать трудовой спор 
внесудебным порядком посредством медиации. В таком случае переговоры ведутся при уча-
стии медиатора, и при достижении договорённости заключается медиативное соглашение. 
В соответствии с подпунктом 2) статьи 160 ТК РК, в случае заключения медиативного согла-
шения течение срока на подачу жалобы по трудовому спору приостанавливается. Если в ре-
зультате медиации достигнуто соглашение, спор считается урегулированным без обращения 
в согласительную комиссию или суд. 

Тем не менее на практике, когда оспаривается увольнение как незаконное, либо когда 
согласительная комиссия отказала работнику в удовлетворении требований, трудовые 
споры, как правило, продолжают рассматриваться в судебном порядке. 

Седьмой шаг – обращение в суд. 

Если работник не согласен с решением согласительной комиссии или работодатель не 
исполняет решение комиссии, вынесенное в пользу работника, трудовой спор передаётся 
на рассмотрение в судебном порядке. При этом предварительное обращение в согласитель-
ную комиссию подтверждает соблюдение досудебного порядка. 

Для обращения в суд установлен специальный срок. В соответствии с подпунктом 1) 
статьи 160 Трудового кодекса РК, работник обязан подать исковое заявление в суд в течение 
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двух месяцев со дня получения копии решения согласительной комиссии. Таким образом, 
если комиссия отказала в восстановлении работника на работе или работодатель не испол-
нил её решение, работник вправе в течение двух месяцев обратиться в районный суд с ис-
ковым заявлением о разрешении трудового спора. Иск может быть подан как по месту 
нахождения работодателя, так и по месту жительства работника. Трудовой кодекс преду-
сматривает альтернативную подсудность, то есть истец-работник вправе сам выбрать наибо-
лее удобный для себя суд. Работодатель также имеет право обжаловать решение комиссии 
в суде, однако на практике такие случаи крайне редки. Обычно инициатором судебной ста-
дии является именно уволенный работник. 

Восьмой шаг – рассмотрение трудового спора в судебном порядке. 

Суд рассматривает трудовой спор в соответствии с принципами гражданского судопро-
изводства. Работник как истец, как правило, предъявляет требования о восстановлении на 
работе, взыскании заработной платы за всё время вынужденного прогула, а также компен-
сации морального вреда, причинённого незаконным увольнением. Соответственно, работо-
датель обязан доказать законность своих действий. 

При рассмотрении дела суд обращает внимание на следующие основные вопросы: 

а) соблюдение порядка увольнения в соответствии с законодательством – наличие за-
ключения аттестационной комиссии, соблюдение ограничений, предусмотренных статьёй 
54 ТК РК и иными процедурными нормами; 

ә) обоснованность заключения о недостаточной квалификации – объективность атте-
стации, соответствие работника требованиям должности или их несоответствие; 

б) соблюдение срока исковой давности, то есть своевременность обращения работ-
ника в суд. 

Так как трудовой договор расторгнут по инициативе работодателя, согласно пункту 16 
последнего абзаца Нормативного постановления Верховного суда РК №1 от 28 ноября 2024 
года «О некоторых вопросах применения законодательства судами при разрешении трудо-
вых споров» обязанность доказывания законности увольнения возлагается на работодателя. 
В этой связи работодатель должен представить в суд следующие доказательства: заключе-
ние и протокол заседания аттестационной комиссии, приказы и уведомления о расторжении 
договора, документы и показатели, характеризующие квалификацию и результаты работы 
работника, свидетельские показания руководителей о его профессиональной непригодно-
сти. 

Работодатель также обязан доказать, что увольнение не произошло во время времен-
ной нетрудоспособности работника или его нахождения в отпуске (п.2 абз.1 ст.59 ТК РК), что 
работник не относился к категории особо защищённых, а если относился – соблюдены до-
полнительные условия, а в случае предпенсионного возраста – имеется положительное ре-
шение комиссии. 

В свою очередь работник вправе представить встречные доказательства: характери-
стики, сертификаты о повышении квалификации, свидетельские показания коллег о добро-
совестном исполнении им обязанностей, факты нарушения процедуры аттестации, пере-
писку с руководством, указывающую на иные истинные причины увольнения. Суд оценивает 
доказательства в совокупности и выносит решение по существу спора. 

Девятый шаг – вынесение и исполнение судебного решения. 
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По результатам рассмотрения дела суд выносит решение, которое может иметь два 
основных варианта: 

Увольнение признаётся незаконным. 

Если суд установит, что работодатель нарушил законодательство (аттестация прове-
дена неправильно, работник фактически соответствовал должностным требованиям или 
процедура увольнения нарушена), иск подлежит удовлетворению. Суд принимает решение 
о восстановлении работника на прежней должности. В соответствии с пунктом 1 статьи 161 
ТК РК работнику выплачивается заработная плата за всё время вынужденного прогула, но не 
более чем за шесть месяцев. То есть, если между увольнением и решением суда прошло 
более полугода, компенсация за «лишний» период не выплачивается – это особенность ка-
захстанского трудового права. 

Обычно суд также присуждает компенсацию морального вреда. Размер компенсации 
определяется судом по своему усмотрению с учётом обстоятельств дела; на практике она 
может составлять несколько месячных заработков. Решение о восстановлении подлежит не-
медленному исполнению (п.2 ст.161 ТК РК). Это означает, что работодатель обязан принять 
работника на работу сразу же, не дожидаясь вступления решения в законную силу. В случае 
задержки исполнения суд может дополнительно взыскать среднюю заработную плату за 
каждый день просрочки. Все присуждённые суммы выплачиваются работнику после восста-
новления, а запись об увольнении в трудовых документах признаётся недействительной. Ра-
ботодатель обычно издаёт новый приказ об отмене прежнего приказа об увольнении. 

Увольнение признаётся законным. 

Если суд установит, что работодатель соблюл все требования (аттестация проведена 
объективно, недостаточная квалификация подтверждена, процедура не нарушена), иск ра-
ботника не удовлетворяется. В этом случае трудовой договор считается расторгнутым за-
конно, датой прекращения трудовых отношений признаётся дата увольнения, а работник не 
восстанавливается и не получает компенсаций. Исключение возможно лишь в части за-
держки расчётов при увольнении: если работодатель, например, просрочил выплату ком-
пенсации за отпуск, то по второму абзацу пункта 4 статьи 113 ТК РК суд взыщет эти суммы и 
пени за каждый день просрочки, но это рассматривается как отдельное требование. 

После вынесения судебного решения спор считается окончательно разрешённым. Если 
работник не согласен с решением, он вправе подать апелляционную жалобу в вышестоящий 
суд. Однако решение о восстановлении исполняется немедленно, а решение об отказе в 
иске вступает в силу в общем порядке, если в течение месяца не подана жалоба. 

Таким образом, работодатель, реализуя пункт 4 подпункта 1 статьи 52 ТК РК, обязан 
строго соблюдать процедуру: провести аттестацию, обеспечить участие представителя ра-
ботников, оформить документы, подтверждающие недостаточность квалификации, убе-
диться в отсутствии временных ограничений, издать обоснованный приказ об увольнении, 
произвести все положенные выплаты. Работник же, если считает увольнение незаконным, 
обязан сначала обратиться в согласительную комиссию, а затем – в суд. 

Судебная практика РК показывает, что суды тщательно проверяют наличие решения 
аттестационной комиссии и объективность причин увольнения. Как особо подчёркнуто в по-
следнем абзаце подпункта 14 Нормативного постановления №1 Верховного суда РК, уволь-
нение по причине недостаточной квалификации допускается только при наличии конкрет-
ных и объективных данных о профессиональном уровне работника. Личные качества, кон-
фликты и иные причины не могут использоваться в качестве основания. Если увольнение 
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фактически связано, например, с дисциплинарным проступком или сокращением штата, но 
оформлено под видом недостаточной квалификации, суд восстанавливает работника. 

5.7. Дискриминация в сфере труда 

5.7.1. Тезисы дипломной работы Е.М. Курал. (научный руководитель – А.К. Комекова) 

В условиях формирования и развития со-
временного социально ориентированного эко-
номического и правового государства недопу-
щение дискриминации в сфере труда должно 
признаваться одним из ключевых направлений 
эффективной государственной политики в об-
ласти защиты трудовых прав.  

Дискриминация в сфере труда проявля-
ется как нарушение принципа «равная оплата 
за равный труд», а также как неравенство про-
изводственно-бытовых условий, и остается од-
ной из наиболее острых проблем современ-
ного трудового права. Несмотря на наличие 
международных стандартов и национального 
законодательства по противодействию дискри-
минации, практика показывает, что права ра-
ботников систематически нарушаются.  

Анализ действующего законодательства и 
правоприменительной практики показал отсут-
ствие в сфере защиты от дискриминации право-
вого механизма, обладающего достаточной 
нормативной завершённостью, структурной це-
лостностью и функциональной эффективно-
стью. На законодательном уровне отсутствуют 
ясные и прикладные определения понятий «равный труд» и «равная оплата», а также кри-
терии, конкретизирующие допустимые пределы различий в заработной плате при сходных 
квалификационных и должностных требованиях. Это, в свою очередь, затрудняет юридиче-
ское доказывание фактов дискриминации и усложняет процессуальную защиту прав работ-
ника. 

Данная ситуация требует глубокого научного анализа проблемы и разработки эф-
фективных механизмов защиты. В Республике Казахстан вопросы дискриминации в 

трудовых отношениях регулируются Трудовым кодексом РК, Конституцией РК, а 
также международными договорами, ратифицированными страной. Однако отсут-
ствие четкого алгоритма разрешения споров, связанных с дискриминацией, и недо-
статочная эффективность правоприменительной практики создают предпосылки 

для дальнейшего исследования этой проблемы. Особенно актуальными являются 
анализ судебной практики и выработка предложений по совершенствованию законо-

дательства. 

В этой связи были научно обоснованы следующие выводы и рекомендации: 

1. Одной из наиболее актуальных и вместе с тем неэффективно урегулированных про-
блем трудового права Республики Казахстан является дискриминация работников по 

Е.М. Курал 
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различным признакам, особенно в форме неравной оплаты за равный труд. Несмотря на то, 
что в статье 6 Трудового кодекса РК прямо запрещена дискриминация, а в подпункте 28) 
пункта 2 статьи 23 закреплена обязанность работодателя обеспечивать равную оплату за 
равный труд, правоприменительная практика показывает, что действующий механизм не 
способен ни предотвращать, ни восстанавливать нарушенные права работников. Анализ по-
ложений статьи 90 КоАП РК и судебной практики выявляет превалирование формализма, 
институциональной пассивности и уровня ответственности, не соответствующего характеру 
правонарушений. 

Проблема усугубляется отсутствием четкого законодательного определения дискри-
минации в сфере труда, слабостью контролирующих органов, длительными процессуаль-
ными сроками и ограниченной доступностью доказательств для работников. В этих условиях 
системная реформа правового регулирования и механизмов правоприменения становится 
объективной необходимостью. Нормы ТК РК о недопущении дискриминации носят абстракт-
ный и декларативный характер. В отличие от международных источников, в частности Кон-
венции МОТ №111 о дискриминации в области труда и занятий и Директивы 2006/54/ЕС Ев-
ропейского парламента и Совета от 5 июля 2006 года, национальное законодательство не 
содержит четкого определения, охватывающего прямую и косвенную дискриминацию. Это 
ведет к правовой неопределенности и затрудняет правовую квалификацию фактов. В связи 
с этим можно заключить о необходимости введения в ТК РК специальной статьи, признаю-
щей дискриминацией любое различие, исключение, предпочтение или ограничение в тру-
довых отношениях, не основанное на объективных производственных критериях и наруша-
ющее равные возможности работников в оплате труда, продвижении по службе, условиях 
труда или доступе к социальным гарантиям. 

Кроме того, требуется законодательно определить критерии понятия «равный труд» 
на основе таких параметров, как однородность выполняемых обязанностей, квалификаци-
онные требования, уровень ответственности и условия труда. Совокупность этих элементов 
позволит обеспечить единообразие правоприменительной практики. 

2. В действующей редакции статья 90 КоАП РК предусматривает санкцию в виде адми-
нистративного штрафа в размере от 30 до 100 МРП. Такая мера, особенно в отношении круп-
ных субъектов бизнеса, является незначительной по сравнению с доходами, получаемыми 
вследствие дискриминационной политики в оплате труда, и потому остается неэффектив-
ной. 

Обоснованными представляются следующие предложения: 

– дифференцировать санкции в статье 90 КоАП РК в зависимости от масштаба и харак-
тера правонарушений: за повторные и систематические нарушения — до 500 МРП; 

– предусмотреть возможность возмещения работнику материального ущерба и мо-
рального вреда в административном порядке; 

– обязать публиковать сведения о нарушениях (в форме открытого реестра субъектов, 
привлеченных к ответственности за дискриминацию); 

– предусмотреть санкции в виде временного ограничения права работодателя участ-
вовать в государственных закупках или проектах, финансируемых из бюджета, за системати-
ческие нарушения. 

Такая модель не только усилила бы превентивный эффект нормы, но и способствовала 
формированию в деловой среде культуры правовых рисков. 
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3. Существенным препятствием для реализации права на защиту от дискриминации 
остаются длительные сроки рассмотрения дел и отсутствие специального процессуального 
механизма. Согласно статье 198 ТК РК срок обжалования предписания инспектора состав-
ляет 10 рабочих дней, при этом судебные процессы рассматриваются в общем порядке без 
приоритета. 

Для повышения оперативности предлагается: 

– сократить срок обжалования предписания инспектора с 10 рабочих дней до 5 кален-
дарных; 

– закрепить норму о рассмотрении дел, возбужденных по части 1 статьи 90 КоАП РК, 
судом в течение 10 суток; 

– установить презумпцию дискриминации в случае, если работодатель не предоставил 
затребованные документы в течение 3 рабочих дней со дня запроса. 

4. Кроме того, по аналогии с нормами, действующими в странах ЕС, необходимо ввести 
гарантию временной правовой защиты работника (например, запрет на увольнение или пе-
ревод до окончания рассмотрения дела). Практика показывает, что государственная инспек-
ция труда не обеспечена достаточными ресурсами для эффективного контроля за соблюде-
нием принципа равенства, что не соответствует численности экономически активного насе-
ления и работодателей в стране. Также уполномоченному государственному органу в сфере 
труда должно быть поручено разработать типовую методику проверки соблюдения работо-
дателями принципа равной оплаты и регулярно публиковать аналитические отчеты о соблю-
дении равенства в сфере труда. 

5. Статья 200 ТК РК предусматривает добровольное декларирование деятельности ра-
ботодателя. Однако в действующей редакции этот механизм основан на самооценке и не 
содержит критериев, поддающихся проверке, что делает его неэффективным инструментом 
выявления нарушений. 

С учетом вышеизложенного предлагается: 

– ввести обязанность работодателей с численностью работников более 50 ежегодно 
представлять данные о структуре заработной платы по должностям, полу и гражданству; 

– закрепить правило, что «Сертификат доверия» выдается работодателю только при 
наличии заключения аудита о соблюдении принципа равенства; 

– предусмотреть право работников и профсоюзов участвовать в деятельности пред-
приятия, включая процедуры декларирования; 

– разработать перечень социальных стимулов (например, преференции при госзакуп-
ках или налоговые льготы) для работодателей, добровольно внедривших системы внутрен-
него контроля за соблюдением трудовых прав. 

Таким образом, защита от дискриминации в сфере труда требует системных, междис-
циплинарных и юридически четких способов обеспечения. Недостаточно просто деклариро-
вать принцип равенства — необходимо наполнить его реальным содержанием, действен-
ными механизмами контроля и процессуальными возможностями исполнения. Только при 
условии, что понятие «дискриминация» будет законодательно определено, санкции — со-
размерны правонарушению, процедуры — оперативны и прозрачны, а контроль — институ-
ционально дееспособен, право на «равную оплату за равный труд» перестанет быть 
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декларативным и приобретет реальное юридическое значение в правовой системе Респуб-
лики Казахстан. 

Алгоритм разрешения споров, связанных с дискриминацией 

Защита прав работника, столкнувшегося с дискриминацией в сфере оплаты труда – это 
комплексный и последовательный правовой процесс, состоящий из нескольких этапов: от 
фиксации факта правонарушения до окончательного разрешения спора. Ниже приводится 
алгоритм действий работника на каждой стадии с указанием необходимых правовых мер, 
нормативной базы, процессуальных сроков и особенностей привлечения работодателя к от-
ветственности. 

Первый этап. Фиксация факта дискриминации 

Работник обязан выявить факт дискриминации в оплате труда и закрепить доказатель-
ства нарушения. 

Действия работника: сравнить собственную заработную плату с оплатой труда коллег, 
занимающих аналогичные должности и обладающих одинаковой квалификацией; собрать 
документы, подтверждающие различия в оплате (трудовой договор, приказы о назначении 
окладов, расчетные листки, штатное расписание и т. д.). Дополнительно зафиксировать при-
знаки, указывающие на то, что различие вызвано именно дискриминационными мотивами 
(пол, национальность, происхождение и т. д.), а не объективными факторами (стаж, квали-
фикация, объем работы). Далее работник может пригласить работодателя к переговорам 
(устно или письменно) для досудебного урегулирования спора. 

Правовая основа: в трудовом законодательстве закреплен принцип «равная оплата за 
равный труд». Согласно п. 3 ст. 6 Трудового кодекса РК одним из основных принципов тру-
дового законодательства является запрет дискриминации в сфере труда. В подп. 28) п. 2 ст. 
23 ТК РК прямо установлена обязанность работодателя обеспечивать равную оплату и рав-
ные условия труда работникам, независимо от признаков дискриминации. 

Сроки: для фиксации нарушения специальных сроков не установлено, однако для по-
следующего обжалования действует общий срок исковой давности – 1 год со дня, когда ра-
ботник узнал о нарушении (ст. 160 ТК РК). Поэтому сбор доказательств и подготовка обра-
щения должны быть начаты как можно раньше. 

Второй этап. Рассмотрение в согласительной комиссии 

Работнику рекомендуется попытаться урегулировать спор внутри организации, обра-
тившись в согласительную комиссию (если она создана). 

Действия работника: составить письменное заявление о нарушении права (факты дис-
криминации при оплате труда), указать требования (уравнивание оплаты, взыскание недо-
плаченной суммы). Заявление подается через кадровую службу или напрямую председа-
телю комиссии. Ходатайство подлежит обязательной регистрации. 

Правовая основа: согласно п. 1 ст. 159 ТК РК индивидуальные трудовые споры рассмат-
риваются в согласительных комиссиях (кроме микропредприятий и иных исключений). Ко-
миссия формируется на паритетной основе из представителей работодателя и работников. 
Обязанность рассмотреть заявление возлагается на работодателя. Срок рассмотрения – до 
15 рабочих дней, решение выдается сторонам в течение 3 рабочих дней. 

Сроки и особенности: если работодатель – микропредприятие (до 15 работников), со-
гласительная комиссия может не создаваться, и тогда работник вправе обратиться 
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непосредственно в суд. В остальных случаях обращение в комиссию является обязательным 
досудебным этапом. Если спор в комиссии не разрешен или решение не исполняется, ра-
ботник может обратиться в суд. Общий срок – 1 год со дня, когда работник узнал о наруше-
нии. Восстановление пропущенного срока возможно только при наличии уважительных при-
чин. 

Третий этап. Обращение в государственные органы контроля 

Параллельно или после комиссии работник может задействовать механизм государ-
ственного контроля за соблюдением трудового законодательства. 

Действия работника: направить жалобу в территориальный Департамент инспекции 
труда (государственному трудовому инспектору) или в Министерство труда и социальной 
защиты населения РК. В жалобе необходимо описать факты дискриминации: указать данные 
о работодателе, должностные обязанности, размер заработной платы с сопоставлением с 
оплатой коллег, приложить доказательства (трудовой договор, расчетные листки, приказы, 
штатное расписание и т. д.). В жалобе следует просить принять меры в отношении работо-
дателя и восстановить нарушенные права. 

Правовая основа: согласно подп. 3) п. 5 ст. 144 Предпринимательского кодекса РК жа-
лоба работника с конкретными доказательствами дискриминации является основанием для 
внеплановой проверки работодателя. Проверку проводит государственный трудовой ин-
спектор. Как правило, работодателя уведомляют за сутки до проверки, но при жалобах граж-
дан предварительное уведомление не требуется – инспектор может провести внезапную 
проверку. Анонимные жалобы проверке не подлежат. 

Сроки: обращения граждан рассматриваются в течение 15 рабочих дней, а при необ-
ходимости проверки – до 30 рабочих дней (согласно АРПК РК). По результатам составляется 
акт проверки, где фиксируются выявленные нарушения. Если факт дискриминации подтвер-
ждается, инспектор выдает предписание об устранении нарушений (например, обязать ра-
ботодателя уравнять зарплату и выплатить разницу). Невыполнение законного предписания 
влечет самостоятельную юридическую ответственность работодателя. Кроме того, матери-
алы проверки могут быть основанием для привлечения виновных к административной от-
ветственности. 

Четвёртый этап. Привлечение работодателя к административной ответственности 

Установление факта дискриминации со стороны государственного органа влечёт при-
влечение работодателя к административной ответственности. 

Действия работника/инспектора: на основании результатов проверки государствен-
ный инспектор труда или иной уполномоченный орган возбуждает дело об административ-
ном правонарушении в соответствии со статьёй 90 КоАП РК. В отдельных случаях работник 
может самостоятельно подать заявление в суд о привлечении работодателя к ответственно-
сти. Однако по КоАП РК именно трудовой инспектор составляет протокол об административ-
ном правонарушении, где указываются обстоятельства дискриминации, ссылки на нарушен-
ные нормы, а также пояснения представителей работодателя (если они даны). Протокол 
вместе с другими материалами направляется в уполномоченный орган — как правило, судье 
по административным делам, поскольку дела о дискриминации в сфере труда подлежат су-
дебному рассмотрению. 

Особенности возбуждения дела без составления протокола: законодательство преду-
сматривает упрощённый порядок. В соответствии с подп. 4) п. 1 ст. 807 КоАП РК, если граж-
данин обращается с заявлением о восстановлении нарушенных прав, то дело об 
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административном правонарушении, в том числе по ст. 90 КоАП, может рассматриваться су-
дом напрямую без составления протокола. То есть формально протокол не является обяза-
тельным: заявление работника и собранные доказательства достаточны для принятия дела 
к производству. Такая норма направлена на ускоренное восстановление нарушенных трудо-
вых прав. 

Возможны две ситуации: 1) инспектор труда обращается в суд с ходатайством о при-
влечении работодателя к ответственности без составления протокола; 2) при бездействии 
инспекции работник сам подаёт жалобу в суд о совершении работодателем административ-
ного правонарушения. 

Сроки: поскольку дела по ст. 90 КоАП рассматриваются судом, судебное заседание 
назначается обычно в течение нескольких дней или недель с момента поступления матери-
алов. Работник и представитель работодателя уведомляются о дате заседания и имеют 
право участвовать, давать объяснения, представлять доказательства. Суд, изучив материалы 
(акт проверки, административный протокол или заявление работника, объяснения сторон), 
выносит постановление. Если постановление не обжаловано в течение 10 суток со дня вру-
чения его копии, оно вступает в законную силу. В этом процессе работник рассматривается 
как потерпевший, его интерес состоит в привлечении работодателя к ответственности и при-
знании факта нарушения, что облегчает восстановление его прав в будущем. 

Пятый этап. Гражданско-правовая защита нарушенных прав 

Наряду с привлечением работодателя к административной ответственности работник 
имеет право защищать свои трудовые права в судебном порядке путём подачи гражданского 
иска. Это особенно актуально, если согласительная комиссия не урегулировала спор или её 
решение не исполнено, а также если требуется компенсация. 

Действия работника: составить и подать исковое заявление в районный (городской) 
суд по месту нахождения работодателя или по месту жительства работника (на выбор сто-
роны, согласно правилам подсудности трудовых споров). В иске необходимо изложить суть 
дискриминации (факты неравной оплаты), сослаться на нарушенные нормы: ст. 23 ТК РК — 
принцип равной оплаты за равный труд, ст. 6 ТК РК — запрет ограничения прав, ст. 90 КоАП 
РК — квалификация деяния как административного правонарушения (если имеется поста-
новление суда). 

Работник вправе заявить следующие требования: 

1) устранение дискриминации в оплате труда (установление равной зарплаты с колле-
гами на аналогичной должности); 

2) взыскание невыплаченной заработной платы за период дискриминации (разница 
между фактически выплаченной и причитавшейся суммой); 

3) компенсация морального вреда (ст. 951–952 ГК РК). 

К иску прилагаются доказательства: 

копия заявления в согласительную комиссию и её решение (если было); 

копия постановления суда по ст. 90 КоАП (если рассматривалось административное 
дело); 

документы о зарплате и иные подтверждения. 
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Правовая основа: судебная защита нарушенных трудовых прав гарантируется законо-
дательством. Согласно ст. 159 ТК РК, при неразрешении спора в согласительной комиссии 
работник вправе обратиться в суд. Государственная пошлина по искам о взыскании заработ-
ной платы и восстановлении на работе не уплачивается (ст. 616 НК РК). 

Сроки: работник должен обратиться в суд в течение 1 года с момента, когда узнал о 
нарушении. Если он обращался в согласительную комиссию, то течение срока приостанав-
ливается на время её рассмотрения. После получения решения комиссии у работника есть 2 
месяца для обращения в суд. Если комиссия не создана или не приняла решение в срок, 
работник вправе напрямую подать иск после истечения 15 рабочих дней. 

Шестой и заключительный этап. Исполнение решений и восстановление прав работ-
ника 

Возможные результаты: устранение дискриминации, уравнивание условий оплаты, 
прекращение практики дифференциации. Работодатель обязан установить работнику зар-
плату наравне с коллегами и выплатить разницу за период нарушения. 

Компенсация ущерба: взыскивается разница между фактически выплаченной зарпла-
той и той, что должна была быть выплачена без дискриминации. Например, если 6 месяцев 
зарплата работника была на 20% ниже, разница взыскивается полностью. Кроме того, воз-
можно взыскание морального вреда (если доказано унижение, стресс и т. д.). Размер опре-
деляется судом по принципам разумности и справедливости. 

Ответственность работодателя: в соответствии со ст. 90 КоАП РК дискриминация в 
сфере труда влечёт административный штраф. Постановление о штрафе подлежит исполне-
нию в течение 30 дней. При злостных нарушениях работодатель может быть подвергнут до-
полнительным санкциям, а виновные должностные лица — дисциплинарным мерам (выго-
вор, увольнение). 

Контроль за исполнением: трудовая инспекция вправе провести повторную проверку. 
При уклонении от исполнения решений работодателем возможно привлечение его к допол-
нительной ответственности по ст. 897 КоАП РК (неисполнение судебного акта). 

Таким образом, алгоритм защиты прав работника, подвергшегося дискриминации в 
оплате труда, включает комплекс мер, от фиксации факта и обращения в согласительную ко-
миссию до административного и судебного разбирательства. Последовательное примене-
ние этих механизмов позволяет работнику: 1) добиться устранения дискриминации; 2) полу-
чить полную причитающуюся заработную плату; 3) взыскать компенсацию за моральный и 
материальный ущерб; 4) привлечь работодателя к ответственности. 

Это способствует укреплению принципов равенства и законности в трудовых отноше-
ниях. 
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6. Заключение 
Научная школа трудового права MNU на постоянной основе проводит фундаменталь-

ные и прикладные исследования, осуществляет разработку рекомендаций для совершен-
ствования законодательства и формирование экспертного знания, востребованного как в 
научной среде, так и в практике государственного управления и правоприменения. В этот 
процесс широко и качественно вовлекаются студенты, магистранты и докторанты, что поз-
воляет развивать научную преемственность и повышать уровень подготовки кадров для 
юридической профессии. 

Проведённые исследования позволяет обозначить наиболее насущные потребности 
развития трудового права Республики Казахстан, чтобы обеспечить справедливый баланс 
интересов работников, работодателей и общества в целом: 

1) Трудовое законодательство и правоприменительная практика Казахстана имеет 
большой потенциал для совершенствования с целью приведения его в соответствие 
с международными трудовыми стандартами; 
 

2) Трудовой кодекс РК требует дальнейшей адаптации к новым формам занятости; 
 

3) анализ правоприменительной практики выявил ряд серьезных пробелов и колли-
зий, требующих нормативного уточнения; 
 

4) защита прав уязвимых категорий работников должна стать приоритетом государ-
ственной политики в сфере труда; 
 

5) развитие социального партнёрства и коллективных переговоров остаётся ключевым 
условием устойчивости трудовых отношений, благополучия людей и стабильности 
казахстанского общества. 

Сформированные выводы и рекомендации направлены не только на актуализацию 
трудового законодательства и правоприменительной практики, но и на укрепление принци-
пов социального государства, обеспечение достойного труда и расширение гарантий трудо-
вых прав в Казахстане. 

Таким образом, Научная школа трудового права подтверждает свою роль научно-экс-
пертного центра, способного обеспечивать научное сопровождение реформ в сфере труда 
и вносить вклад в развитие национальной правовой системы в соответствии с международ-
ными трудовыми стандартами и наиболее интересными для адаптации зарубежными моде-
лями. 

 


