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ПЕРЕДМОВА

Нині, коли реформується трудове законодавство України, сту​денти, що вивчають трудове право України, мають нагальну потре​бу в навчальному посібнику, який би допоміг їм орієнтуватися в проблемах регулювання трудових відносин в Україні, дізнатися про тенденції його розвитку, орієнтуватися в нових поняттях, інститутах та нормах вітчизняного трудового законодавства.

Пропонований курс лекцій відповідає програмі навчальної дис​ципліни "Трудове право України". У посібнику розкриваються ос​новні теми лекцій, а окремі питання винесено для самостійного опа​нування. Посібник допоможе студентам засвоїти трудове право Ук​раїни, зокрема його основні теоретичні питання, а також застосову​вати його на практиці.

Посібник містить передмову, Загальну частину, де розглянуто предмет, метод, функції, систему й джерела трудового права, основ​ні принципи та суб'єкти трудового права, правовідносини у цій важ​ливій сфері суспільного буття, а також те, як регулюються соціаль​но-партнерські відносини в Україні.

До Особливої частини увійшли лекції, в яких розглядаються проблеми регулювання трудових відносин, а також відносин, тісно пов'язаних з трудовими.

Джерельну базу посібника становлять Конституція України, між​народні документи, закони України, підзаконні та локальні норма​тивно-правові акти у сфері регулювання трудових, а також дотичних до них відносин; використовуються роз'яснення пленуму Верховно​го Суду України.

У праці наголошується на теоретичних аспектах правового регу​лювання відносин, які є предметом трудового права, розглядаються проблемні питання, пов'язані із застосуванням норм трудового зако​нодавства в Україні.

У посібнику використано праці провідних спеціалістів у сфері трудового права України, а також правознавців Російської Федера​ції, де розглядаються проблеми вдосконалення трудового законо​давства, тенденції його розвитку, подано рекомендовані для са​мостійного опрацювання джерела права, а також іншу правничу літературу.

Варто зазначити, що останніми роками в Україні видано чимало підручників, навчальних посібників з трудового права України. На шпальтах періодики правники-науковці та фахівці-практики обго​ворюють проблеми застосування чинного законодавства про пра​цю, тенденції його розвитку й можливості щодо вдосконалення. Сту​денти мають стежити за реформуванням трудового законодавства, опрацювати рекомендовану літературу, а особливу увагу звернути на зміни в трудовому законодавстві України.

Посібник допоможе студентам засвоїти основні засади регулю​вання трудових відносин в Україні, понятійний апарат, виробити вміння глибоко аналізувати трудові відносини в Україні, зважаючи на те, як розвивається чинне законодавство про працю в Україні.

Лекції допоможуть студентові не тільки отримати теоретичні знання, а й навчитися їх черпати з нормативно-правових актів, нау​кової правничої літератури й практики застосування законодавства про працю.

Виклад окремих питань навчального матеріалу спирається на ви​користання структурно-логічних схем (СЛС). Варто зазначити, що наочність викладу лекційних тем дає змогу студентам одержати значно більше навчальної інформації, зосередити їх увагу на важли​вих для розуміння нормах права. Психологи з'ясували, що в біль​шості людей розвинута саме зорова пам'ять, через те наявність наоч​них матеріалів дає змогу підвищити рівень сприйняття інформації, глибше засвоїти ту чи іншу тему.

Навчальний посібник допоможе раціональніше організувати са​мостійну роботу студентів, ґрунтовно засвоїти проблемні питання. Цьому служать зокрема контрольні питання й тематика рефератів.

Для якнайповнішого осягнення трудового права України, а та​кож для підготовки до семінарських занять рекомендується користу​ватися Кодексом законів про працю України з постатейними матері​алами / Упоряд. і наук. ред. В. Вакуленко. — К.: Істина, 2001.

У книзі вміщено найважливіші нормативно-правові акти з усіх інститутів трудового права України.

Автори сподіваються, що запропоновані в посібнику теоретичні підходи й практичні рекомендації стануть у пригоді майбутнім фа​хівцям -правознавцям.

У посібнику використано такі скорочення:

КЗпП — Кодекс законів про працю України;

КТС — Комісія з трудових спорів;

МОП — Міжнародна організація праці;

КК — Кримінальний кодекс України;

ЦК — Цивільний кодекс України;

ЦПК — Цивільний процесуальний кодекс України.

Якщо в посібнику після посилання на статті кодексу не вказуєть​ся держава, яка прийняла кодекс, наприклад, ст. 21 КЗпП, ст. 13 ЦПК, ст. 7 ЦК, то йдеться про статті кодексів України.

У навчальному посібнику використано нормативно-правові акти за станом на 15 липня 2002 року.

Тема 1

ПРЕДМЕТ, МЕТОД, ФУНКЦІЇ

ТА СИСТЕМА ТРУДОВОГО ПРАВА

1.1. Предмет, метод і функції трудового права.

1.2. Система трудового права як галузі права.

1.3. Відмежування трудового права від суміжних правових галузей.
1.1. Предмет, метод і функції трудового права

Трудове право займає важливе місце серед інших галузей права, і важливість ця пояснюється значенням праці в суспільстві. Термін "трудове право" вживається у таких аспектах (рис. 1.1).

Трудове право

як наука


як галузь права


як навчальна дисципліна

Рис.1.1. Аспекти трудового права

Трудові відносини. Серед інших суспільних відносин, які є пред​метом трудового права, чільне місце належить трудовим відноси​нам. Об'єктом і змістом їх є трудова діяльність, в якій реалізується здатність людини до праці. Відтак, основним предметом трудового права є суспільні відносини, пов'язані із застосуванням та організа​цією праці.

Трудові відносини — це відносини працівника і роботодавця, що виникають у зв'язку з використанням несамостійної праці в загаль​ному процесі організації праці.

Учасники (суб'єкти) трудових відносин — працівник і роботода​вець (власник підприємства, установи, організації або уповноваже​ний ним орган чи фізична особа), які свої взаємовідносини будують, як правило, на договірній основі.
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Трудовим відносинам як предметові трудового права характерні такі ознаки (рис. 1.2).

Відносини, побудовані на індивідуальній праці, не є предметом трудового права (наприклад, праця підприємця). На осіб, які працю​ють за договорами цивільно-правового характеру, норми трудового права теж не поширюються.

Державна служба належить до предмета трудового права, щодо служби в органах внутрішніх справ, то вона виходить за межі трудо​вого права і є предметом адміністративного права. На військово​службовців трудове право теж не поширюється.

Трудові відносини — відносини, побудовані на угоді між працівни​ком і роботодавцем про виконання працівником за оплату певної ро​боти, що потребує того чи іншого фаху, кваліфікації або посади, на підпорядкуванні працівника правилам внутрішнього трудового роз​порядку, якщо роботодавець забезпечує умови праці, передбачені трудовим законодавством, колективним договором, угодами, тру​довим договором.

До системи суспільних відносин, які є предметом трудового пра​ва, крім відносин трудових, належать відносини, тісно пов'язані з трудовими; вони передують їм, супроводжують чи походять з них.

На це в юридичній літературі немає єдиної точки зору (рис. 1.3)1.

Предмет трудового права

Трудові відносини


Відносини, що тісно пов'язані з трудовими відносинами

[image: image2.png]Tpyaosoro

OpranisaniiiHo-
KOICKTIBY

YTIpaBIIICHKi

3 podoTomaBLEM




За вирішенням трудових спорів (індивідуальних |—І і колективних)

Рис.1.3. Відносини, тісно пов'язані з трудовими відносинами, за класифікацією О. В. Смірнова

Так, наші російські колеги — К. Н. Гусов і В. Н. Толкунова від​носинами, тісно пов'язаними з трудовими, вважають:

· відносини щодо зайнятості й працевлаштування;

· відносини трудового колективу з роботодавцем організаційно-управлінського характеру;

· організаційно-управлінські відносини профспілкового органу чи іншого уповноваженого працівниками органу з роботодавцем на виробництві;

· відносини, пов'язані з наглядом і контролем за трудовим зако​нодавством та охороною праці;

· відносини щодо підготовки кадрів, професійного добору фахів​ців і підвищення їх кваліфікації на виробництві;
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М.: Юристъ, 1999. -

· відносини, пов'язані з матеріальною відповідальністю учасників трудових відносин за шкоду, заподіяну з вини однієї сторони іншій;

· соціально-партнерські відносини представників колективу та роботодавця, пов'язані з веденням переговорів та укладанням колек​тивного договору чи інших соціально-партнерських угод;

· відносини, необхідні для вирішення трудових спорів.

Організаційно-управлінські відносини у сфері праці. Ці відносини ви​никають у процесі організації й управління колективною працею, участі виборних профспілкових органів, трудових колективів у вста​новленні умов праці, застосування чинного законодавства про працю.

Вони мають на меті вироблення й прийняття локальних норма​тивно-правових актів і рішень щодо вдосконалення організації, нор​мування, оплати й охорони праці тощо. Ці відносини пов'язані з роз​робкою, укладанням і виконанням колективних договорів, а також інших соціально-партнерських угод (генеральних, галузевих, регіо​нальних, тарифних).

Суб'єктами організаційно-управлінських відносин на рівні орга​нізації є, з однієї сторони — роботодавець, а з другої — виборний профспілковий орган та інші органи, уповноважені трудовими ко​лективами на представництво. Учасники їх — соціальні партнери, які приймають нормативно-правові акти щодо соціально-трудових відносин: угоди, колективний договір та ін.

Змістом організаційно-управлінських відносин є права й обов'яз​ки сторін, пов'язані з розробкою та прийняттям локального норма​тивно-правового акта.

Організаційно-управлінські відносини охоплюють умови й опла​ту праці, застосування норм трудового права, в тому числі локаль​них; вони регулюють питання захисту прав працівників, встановлен​ня додаткових — порівняно із законодавством — трудових і соціаль​но-побутових пільг, а також інших проблем, що зачіпають індивіду​альні та колективні інтереси працівників.

Ці відносини можуть виникнути з волі роботодавця, трудового колективу, виборного профспілкового чи іншого органу, уповнова​женого представляти трудовий колектив. Наприклад, для укладення колективного договору.

Як правило, ініціативу в розробці й прийнятті нормативно-пра​вових актів виявляє роботодавець, який відповідає за організацію виробництва.

Підставою для припинення організаційно-управлінських відно​син є прийняття локально-нормативного акта чи втрата чинності ді​ючого нормативно-правового акта.

Відносини, пов'язані з працевлаштуванням1. Ці відносини переду​ють трудовим відносинам. У процесі працевлаштування є три види взаємопов'язаних відносин (рис. 1.4).

	
	Види відносин у процесі працевлаштування громадянина
	

	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	Відносини між центром зайнятості та громадянином

щодо його працевлаштування
	
	Відносини між центром зайнятості та роботодавцем, який має потребу

в кваліфікованих кадрах
	
	Відносини між роботодавцем і громадянином, якого направив центр зайнятості для укладання трудового договору


Рис. 1.4. Види відносин у процесі працевлаштування громадян

До суб'єктів відносин щодо зайнятості належать центри зайня​тості, центри організації професійного навчання незайнятого насе​лення, а також центри професійної орієнтації населення. Органи зай​нятості відіграють роль посередників, вони мають збалансувати по​пит і пропозицію робочої сили для раціональної зайнятості населен​ня. Держава забезпечує надання додаткових гарантій щодо праце​влаштування громадян, які потребують соціального захисту і мо​жуть на рівних конкурувати на ринку праці.

1 Див.: ст. 8, 9 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р. Ці відносини виникають у зв'язку з пошуком підходящої роботи громадянами, які втратили роботу і заробіток (трудовий доход), чи які вперше шукають роботу і не мають професії (спеціальності).

Відносини між громадянином та органом працевлаштування ви​никають на підставі звернення громадянина із заявою щодо його працевлаштування. Орган працевлаштування зобов'язаний розгля​нути її і вирішити комплекс питань, пов'язаних з його працевлашту​ванням.

Відносини між центром зайнятості й роботодавцем виникають, якщо необхідно:

· зобов'язати роботодавця повідомити центр зайнятості про свої потреби в кадрах, укласти трудовий договір з громадянином, нап​равленим центром зайнятості на вакантну посаду;
· дати вмотивовану відповідь центрові зайнятості, коли громадя​нинові відмовлено в укладанні трудового договору і повернути нап​равлення центру зайнятості;

· зобов'язати працевлаштувати громадян деяких категорій згідно чинного законодавства України про зайнятість населення.
Відносини між громадянином, який шукає роботу, і роботодав​цем (щодо його працевлаштування — прийняття на роботу за нап​равленням центру зайнятості) виникають у зв'язку з правом грома​дянина на вибір виду зайнятості.

Якщо робота, на яку направляється громадянин, з тих чи інших причин його не влаштовує, він має право відмовитися від укладання трудового договору. Роботодавець також має право відмовитися від укладання трудового договору з громадянином, якщо ділові якості чи стан його здоров'я не дають змоги виконувати роботу, зазначену в направленні центру зайнятості.

Відносини у зв'язку з наглядом за охороною праці та контролем за дотриманням трудового законодавства. Ці відносини виникають між органами нагляду й контролю за дотриманням чинного законо​давства про працю та посадовими особами роботодавця1. Ці відно​сини є охоронними, їх змістом є права та обов'язки сторін, спрямо​вані на створення належних, безпечних і здорових умов праці та до​держання трудового законодавства. Особи, винні в порушенні зако​нодавства про працю, несуть відповідальність згідно з чинним зако​нодавством.

Відносини у зв'язку з професійною підготовкою кадрів і підвищен​ням кваліфікації (перекваліфікації) на виробництві. Ці відносини ма​ють три групи зв'язків (рис. 1.5).

1 Див.: гл. XVIII КЗпП "Нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю".

Відносини у зв'язку з професійною підготовкою виникають, коли громадяни отримують робочі спеціальності або підвищують квалі​фікацію, або здійснюють перекваліфікацію працівників. Змістом цих
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Форми професійного добору кадрів

Співбесіда з тими, хто стає до роботи

Медичний огляд


Випробування, стажування, атестація

Рис.1.7. Форми професійного добору кадрів

Суб'єкти цих відносин — учасники спору й органи, уповноваже​ні вирішувати ці спори (щодо індивідуального трудового спору це комісія з трудових спорів і суд, а щодо колективних трудових спо​рів — примирна комісія, можливо, за участю незалежного посеред​ника, і трудовий арбітраж).

Найчастіше підставою виникнення цих відносин є звернення пра​цівника до органу, який вирішує індивідуальні трудові спори. На​приклад, щодо виплати заробітної плати.

Варто врахувати: правовідносини, пов'язані зі звільненням праців​ників з роботи, є трудовими.

Змістом їх є процесуальні права й обов'язки учасників цих право -відносин. Вони визначають процедуру діяльності органів, що вирі​шують трудові спори й поведінку учасників спору у зв'язку з вирі​шенням розбіжностей щодо застосування чинного трудового зако​нодавства чи встановлення умов праці. Ці відносини припиняються, коли вступає в силу рішення, прийнятого органом, що вирішує тру​дові спори.

Процедурні відносини врегульовані процедурними нормами трудо​вого права. Вони складаються між суб'єктами трудових і тісно пов'язаних з ними інших правовідносин у процесі правозастосовчої ді​яльності щодо реалізації належних їм прав та обов'язків, а також що​до процедури локальної нормотворчості.

роботодавець, трудовий колектив, виборний профспілковий орган
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Процедурні відносини — порівняно самостійні, вони мають сво​їх суб'єктів, підстави виникнення, зміни й припинення тощо. Для них характерні певні особливості (рис. 1.8).

Рис. 1.8. Особливості процедурних відносини у трудовому праві

Є кілька видів цих правовідносин. Наприклад, щодо укладання та припинення трудового договору, оплати праці, накладання й зняття дисциплінарних стягнень; накладання матеріальної відпові​дальності працівників за шкоду, заподіяну роботодавцеві, щодо охо​рони праці, вирішення трудових спорів та ін.

Варто врахувати, що при розгляді подання роботодавця про звільнення працівника з роботи застосовуються норми, встановлені законодавством про професійні спілки, які визначають порядок (процедуру) розгляду цих питань. Наприклад, порядок голосування при прийняття рішення, наявність кворуму та ін.

Відносини, пов 'язані з матеріальною відповідальністю сторін тру​дового договору. Вони теж мають охоронний характер. Їх сторонами є сторони трудового договору: працівник і роботодавець. Відноси​ни, пов'язані з матеріальною відповідальністю, можуть бути двох видів: 1) відповідальність роботодавця за ушкодження здоров'я, в разі каліцтва чи смерті працівника; 2) відповідальність працівника за шкоду, заподіяну майну роботодавця. Підстави й умови відповідаль​ності сторін трудового договору визначено чинним законодавством про працю.

Отже, предмет регулювання трудового права становлять дві групи суспільних відносин, пов'язаних з трудовою діяльністю в організації:

1) трудові відносини, які виникають між працівником і роботодавцем;
2) інші суспільні відносини, тісно пов'язані з трудовими.
Одні з них передують (наприклад відносини, пов'язані з праце​влаштуванням), інші — функціонують одночасно з трудовими відно​синами (наприклад, відносини, пов'язані з наглядом і контролем за дотриманням трудового законодавства) чи приходять на зміну тру​довим відносинам (наприклад, трудовий спір стосовно незаконного звільнення працівника з роботи).

Метод трудового права. Метод трудового права показує, як і яки​ми правовими способами здійснюється регулювання суспільних тру​дових відносин.

На думку О. В. Смірнова, методи трудового права характеризу​ються такими важливими ознаками (рис. 1.9)1.

Поєднання централізованого та локального регулювання суспільних відносин у трудовій сфері. Ця ознака визначає суть державно-право​вого управління суспільною працею. Завдяки такому поєднанню до​сягається єдність і диференціація умов праці.

1 Гриженко Е. М. Трудовое право: Учебник. — М.: ПБОЮЛ, 2001. — С. 13.

Слід врахувати, що співвідношення законодавчого й договірного регулювання змінюється в бік розширення і договірного регулюван​ня умов праці. Наприклад, у ст. 179 Трудового кодексу РФ установ​лено, що працівники, яким надається переважне право залишатися на роботі, коли трудовий договір розривається у зв'язку зі скорочен​ням чисельності працівників, може обумовлюватися угодами та ко​лективними договорами. Визначено також, що роботодавець за[image: image7.png]TTpuium coLiaILHOLO HAPTHEPCTBA
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письмовою згодою працівника може розірвати з ним трудовий дого​вір у зв'язку з ліквідацією організації (скорочення штату) без попе​редження про звільнення за два місяці, але з виплатою компенсації у розмірі двомісячної середньої заробітної плати1. На рівні централізованого регулювання визначено:

· державний рівень трудових прав, свобод і гарантій працівникам;

· основи соціального партнерства (порядок ведення колективних переговорів, укладання та зміни колективного договору, інші угоди);

· порядок вирішення індивідуальних і колективних трудових спорів;

· принципи й порядок здійснення державного нагляду та контролю за дотриманням чинного законодавства про працю, а також система та повноваження органів, які здійснюють цей нагляд і контроль;

· порядок розслідування нещасних випадків і професійних захво​рювань на виробництві;

· порядок укладання, зміни та розірвання трудового договору;

· порядок та умови матеріальної відповідальності сторін трудо​вого договору;

· види дисциплінарних стягнень і порядок їх застосування;

· особливості правового регулювання праці окремих категорій працівників, а також інші повноваження щодо регулювання трудо​вих і тісно зв'язаних з ними відносин.

1 Орловский Ю. Хозяйство и право. — 2002. — № 3. — С. 6.

Прийняті внаслідок централізованого регулювання нормативні акти можуть мати як обов'язковий, так і рекомендаційний характер.

За допомогою локального правового регулювання встановлю​ються: режим робочого часу в організації; графіки відпусток; умови колективного договору тощо. У локальному порядку за рахунок коштів підприємства можуть встановлювати для працівників додат​кові, порівняно з чинним законодавством, трудові та соціально-по​бутові пільги.

Мінімальний рівень гарантій трудових прав не може бути зниже​ний договірним і локальним способом.

Так, умови договорів про працю, які погіршують становище пра​цівників порівняно з законодавством України про працю, вважають​ся недійсними.

Учасниками локального регулювання є роботодавець і трудовий колектив організації. Прийняті внаслідок локального регулювання нормативно-правові акти діють у межах даної організації.

Зауважимо, що важливо досягти оптимального співвідношення інтересів сторін трудових відносин, а також інтересів держави. КЗпП і закони України якраз і визначають порядок укладання колективно​го договору та інших соціально партнерських угод, межі договірно​го регулювання умов праці, щоб не допустити погіршення станови​ща працівника порівняно з нормами законів. Основним регулятором умов праці є трудовий договір.

Поєднання договірного, рекомендаційного й імперативного способів регулювання. Основною особливістю договірного способу регулю​вання суспільних відносин у сфері праці полягає у тому, що встанов​лене на підставі договору правове відношення, як правило, не може бути змінено в односторонньому порядку.

На думку професора О. В. Смірнова, рекомендаційний спосіб ре​гулювання передбачає прийняття норм-рекомендацій суб'єктам сус​пільних відносин, які є предметом трудового права. А здійснюється він вказівками на прийнятну для держави поведінку суб'єктів сус​пільних відносин.

Роботодавець наділений правом застосовувати до працівника дисциплінарні стягнення, притягати до матеріальної відповідальнос​ті, звільняти з роботи на законних підставах, а також давати обов'яз​кові для працівника вказівки, пов'язані з виконанням трудових обов'язків.

Участь трудових колективів і виборних профспілкових органів у регулюванні суспільних відносин. Ознакою методу трудового права є також участь трудових колективів і виборних профспілкових орга​нів у регулюванні суспільних відносин. Взаємовідносини трудового колективу з роботодавцем регулюються, крім законодавства Украї​ни, статутом організації та колективним договором.

У переговорах, які торкаються укладання соціально-партнер​ських угод, сторони, їх представники мають рівні права. На загальних зборах (конференції) трудового колективу розглядається й затвер​джується колективний договір, вирішуються питання щодо створен​ня громадських організацій, визначаються повноваження органів трудового колективу організації, а також вирішуються інші питання.

Своєрідний спосіб захисту трудових прав і забезпечення обов'язків. Захист трудових права працівників — основний предмет діяльності професійних спілок1. За чинним законодавством України, професій​ні спілки здійснюють контрольну-наглядову діяльність, беруть участь у встановленні умов праці, вирішенні індивідуальних і колек​тивних трудових спорів.

Своєрідність способів захисту працівників полягає також у поєд​нанні діяльності юрисдикційного органу трудового колективу — ко​місії з трудових спорів (надалі — КТС) із судовим захистом праців​ників, закріпленим у Конституції України. Індивідуальні трудові спори розглядаються в КТС чи суді, якщо працівник самостійно чи за допомогою виборного профспілкового органу не врегулював свої відносини з роботодавцем (ст. 221 КЗпП).

За порушення правил з охорони праці до посадових осіб, а також до осіб, які представляють власників або уповноважені ними органи й ухиляються від участі в переговорах щодо укладення, зміни чи до​повнення колективного договору, може застосовуватися і такий за​хід стягнення, як штраф. Вони несуть також дисциплінарну відпові​дальність аж до звільнення з посади2.

1
Див.: Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р.

2
Див.: ст. 17 Закону України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р. та ст. 21 Закону України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р.

Своєрідність підстав виникнення, зміни і припинення трудових від​носин. Цей метод характерний тим, що вирішальну роль у встанов​ленні трудових відносин відіграє двосторонній юридичний акт — трудовий договір. Варто врахувати, що трудові відносини можуть виникнути і на підставі інших юридичних фактів. Наприклад, обран​ня на виборну посаду.

Єдність і диференціація правового регулювання праці. Єдність тру​дового права полягає у спільності конституційних принципів, основ​них трудових прав і обов'язків працівників і роботодавців. Він поля​гає також у загальних нормативно-правових актах трудового зако​нодавства, що поширюються на всю територію України; у загальних положеннях першої глави Кодексу, які регулюють трудові відносини працівників усіх підприємств, установ, організацій незалежно від форм власності, виду діяльності й галузевої належності, а також осіб, які працюють за трудовим договором з фізичними особами. Термін "спеціальна норма" (на відміну від норми загальної) означає її поширення на деякі категорії працівників.
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Диференціація правового регулювання праці здійснюється за певними факторами, які враховуються законодавцем при нормот-ворчості (рис. 1.10).

Нині за централізованого методу збільшується кількість реко​мендаційних, диспозитивних норм і зменшується кількість імпера​тивних норм. Імперативна, централізована норма є загальнообов'яз​ковою, а диспозитивна, рекомендаційна закріплює у централізова​ному порядку кілька варіантів поведінки або визначає засади пове​дінки і дає можливість самим сторонам трудових відносин визначи​ти свою поведінку та умови праці з урахуванням особливостей ви​робництва. Ці особливості праці можуть закріплюватися в локаль​них джерелах трудового права, індивідуальних договорах та угодах про працю.

Диференціація праці визначається Трудовим кодексом Росії як особливості регулювання праці нормами права, які частково обме​жують застосування загальних правил з тих самих питань або перед​бачають для окремих категорій працівників додаткові правила. Зау​важимо, що диференціація умов праці в Російській Федерації визна​чається:

· природнокліматичними умовами;
· професійними особливостями (праця працівників транспорту, педагогічних працівників тощо);
· специфікою трудової функції (праця керівника організації);
· іншими особливостями (віковими, статевими тощо)1.
Трудове право — галузь права, що регулює трудові відносини пра​цівників і роботодавця, а також інші тісно пов 'язані з ними похідні від них відносини; воно визначає права та обов'язки у сфері праці суб'єк​тів трудового права та відповідальність за їх порушення.

Завдання трудового права — досягнення мети правового регулю​вання праці. У ст. 1 КЗпП визначена мета застосування норм трудо​вого права і завдання цих норм2.

Функції трудового права — це основні напрями впливу його норм на поведінку (свідомість, волю) працівників у процесі праці для досяг​нення мети і завдань трудового законодавства.

Трудове право виконує регулюючу та охоронну функцію, а також специфічні для трудового права функції (рис. 1.11).

1
Орловский Ю. Хозяйство и право. — М., 2002. — № 3 — С. 3.

2
Кодекс законів про працю регулює трудові відносини всіх працівників, сприяючи зростанню продуктивності праці, поліпшенню якості роботи, підвищенню ефектив​ності суспільного виробництва і відтак — матеріального і культурного рівня життя трудящих, зміцненню трудової дисципліни і поступовому перетворенню праці на благо суспільства в першу життєву потребу кожної працездатної людини. Законо​давство про працю встановлює високий рівень умов праці, всебічну охорону трудо​вих прав працівників.

Соціальна функція проявляється в нормах щодо реалізації свобо​ди праці та забезпеченню зайнятості, в нормах, які гарантують без​печні для здоров'я умови праці тощо.

соціальна
захисна
виробнича виховна

Рис. 1.11. Специфічні функції трудового права

Захисна функція проявляється у нагляді та контролі за додержан​ням законодавства про працю при вирішенні трудових спорів. Ця функція застосовується в усіх стадіях правового регулювання праці.

Виробнича функція виявляється у раціональному використанні трудових ресурсів, стимулюванні продуктивної роботи, у нормах дисципліни праці та інших інститутах трудового права.

Функція розвитку виробничої демократії виявляється у правах і гарантіях діяльності професійних спілок, повноваженнях трудового колективу, розвитком соціального партнерства.

Виховна функція виражається у стимулюванні сумлінної праці і заохоченнях працівників, нормах дисциплінарної та матеріальної відповідальності працівників.

1.2. Система трудового права як галузі права

Трудове право як сукупність правових норм має свою систему, яка найповніше відображена в КЗпП1. Структурно система галузі трудового права складається з двох частин: Загальної та Особливої (рис. 1.12).

Норми Загальної частини трудового права стосуються правово​го регулювання праці усіх працівників, а також порядку застосуван​ня всіх інших норм. У Загальній частині КЗпП визначається одне з принципових питань — регулювання трудових відносин (сфера дії трудового законодавства).

Трудове законодавство регулює трудові відносини всіх осіб, які уклали з роботодавцем трудовий договір незалежно від організаційно-правових форм і форм власності.

1 Система — від грецької: ціле, складене з частин. Система трудового права — об'єд​нання правових норм в єдине упорядковане ціле з їх одночасним розподілом на від​носно самостійні й водночас взаємопов'язані частини, на інститути та підінститути.

Загальна частина визначає загальні питання організації й засто​сування праці працівників попри галузеву належність, а також пред-

Загальна частина


Особлива частина

Інститути, що регулюють трудові відносини

Інститути, що регулюють відносини, тісно пов'язані з трудовими
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Гарантій та компенсацій​них виплат

Дисципліни праці

Професійної підготовки кадрів (підвищення кваліфікації) на виробництві

Трудових спорів і порядку їх вирішення

Прав професійних

спілок у сфері праці

Повноважень трудових колективів

Робочого часу і часу відпочинку

Охорони праці


Нагляду і контролю за дотриманням

трудового законодавства

Соціально-партнерських

угод

і колективного договору

Оплати праці Нормування |—1 праці

Матеріальної відповідальності сторін трудового договору

Рис. 1.12. Система галузі трудового права

мет трудового права, суб'єктивний склад учасників трудових відно​син. До неї входять норми, що поширюються на всі суспільні відно​сини трудового права, норми, які визначають основні принципи й завдання правового регулювання праці, основні трудові права пра​цівників, недійсність умов договорів про працю, особливості регу​лювання праці деяких категорій працівників, співвідношення зако​нодавства України та міжнародних договорів у сфері праці.

Норми Особливої частини трудового права конкретизують поло​ження Загальної частини. Вони регламентують окремі види суспільних відносин та їх елементи, об'єднуючись в інститути та підінститути1.

Професор В. М. Лебедєв виокремлює Спеціальну частину. Вона об'єднує інститути, що регулюють особливості праці в окремих га​лузях господарювання2.

Варто врахувати, що в КЗпП є в окремі глави зі спеціальними нормами щодо праці жінок (гл. XII КЗпП), праці молоді (гл. XIII КЗпП), щодо пільг для працівників, які поєднують роботу з навчан​ням (гл. XIV КЗпП), які не є інститутами трудового права, конкре​тизують норми інституту. Для цих категорій працівників визначено особливості правового регулювання охорони їх праці, регулювання робочого часу і часу відпочинку тощо. Не є самостійним інститутом і правові норми, що регулюють нормування праці (гл. VI КЗпП), во​ни є інститутом оплати праці.

Від системи трудового права як галузі права необхідно відрізня​ти систему трудового законодавства, систему навчальної дисциплі​ни трудового права та систему науки трудового права (рис. 1.13).

Системи трудового права

Система галузі трудового права

Система трудового законодавства

Система науки трудового права

Система навчальної дисципліни

Рис. 1.13. Системи трудового права

Система трудового законодавства на відміну від системи трудо​вого права, складається з правових норм і є сукупністю нормативно-правових актів про працю. Система трудового права проявляється у трудовому законодавстві, яке є джерелом трудового права. Система трудового права співвідноситься з системою трудового законодавст​ва як зміст і форма.

2 Див.: Лебедев В. М. Трудовое право: проблемы Общей части. — Томск, 1998. — С. 41.

Система науки та навчальної дисципліни своїм предметом має вивчення норм трудового права, правових зв'язків, проблем і тен​денцій його розвитку. Система науки та система навчальної дисцип​ліни "Трудове право" будується, в основному, по системі галузі тру​дового права, але з нею не співпадає.

Система науки трудового права — це теоретичні погляди, суд​ження та висновки, які стосуються проблем правового регулювання суспільних відносин у сфері організації та застосування праці. Наука трудового права вивчає норми права та нормативні акти, досліджує і оцінює систему норм трудового права та нормативні акти з точки зору соціальної справедливості, демократизму. Порівнюється систе​ма трудового права України та інших держав і міжнародно-правове регулювання праці. Наука трудового права виявляє проблеми, що мають значення як для галузі трудового права, так і для науки тру​дового права. У системі науки трудового права теж виділяється За​гальна та Особлива частини. В Загальній частині розглядаються предмет, метод і система трудового права та інші питання. Особли​ва частина науки трудового права містить вчення щодо працевлаш​тування, трудового договору, міжнародно-правове регулювання праці та ін. Система науки трудового права та навчальної дисциплі​ни значно ширша за систему галузі трудового права та систему тру​дового законодавства.

Навчальна дисципліна "Трудове право України" поділяється на три частини: Загальну, Особливу і Спеціальну.

До Загальної частини навчальної дисципліни входить вивчення предмета, методу та системи трудового права, джерел та основних принципів правового регулювання праці, а також правовий статус суб'єктів трудового права та видів правовідносин у сфері трудового права.

З навчальною метою до Загальної частини програми включені права трудових колективів і професійних спілок у сфері праці та соці​ально-партнерські угоди. Ці інститути трудового права мають важ​ливе значення для вивчення усіх інститутів Особливої частини трудо​вого права.

Спеціальна частина навчальної дисципліни "Трудове право Ук​раїни" охоплює також вивчення міжнародно-правового регулюван​ня праці (зарубіжне трудове законодавство, порівняльне трудове право, міжнародне трудове право).

1.3. Розмежування трудового права від суміжних галузей права

До суміжних правових галузей належать галузі права, які мають схожі з трудовим правом предмет і метод правового регулювання. Се​ред них: право цивільне, адміністративне, право соціального забезпе​чення тощо.

У цивільному праві з працею пов'язані договори підряду, дору​чення, комісії; розмежування його від трудового права здійснюється за предметом договору; підляганням правилам внутрішнього трудо​вого розпорядку, а також за тим, хто зобов'язаний організувати пра​цю і охорону праці (рис. 1.14).

У трудовому праві управлінські форми організації не виходять за межі спільного процесу праці в організації. Відносини працівників мають характер виробничих, а не адміністративних відносин. Пред​метом трудового права є відносини щодо здійснення виконавчо-роз​порядчої діяльності державних органів. З адміністративним правом трудове право суміжно пов'язано, наприклад, наявністю працівни​ків, які навчаються без відриву од виробництва. Відносини ці регу​люються нормами адміністративного права, а надання пільг у зв'яз​ку з навчанням — трудовим законодавством.

Трудове право співвідноситься з правом соціального забезпечен​ня там, де йдеться про державне соціальне страхування. В КЗпП є спеціальна гл. XVII "Державне соціальне страхування", яка передба​чає його поширення на всіх працівників, визначає види забезпечен​ня за соціальним страхуванням. Саме ж забезпечення визначається нормами права соціального забезпечення.

Право соціального забезпечення регулює суспільні відносини, які виникають у процесі матеріального забезпечення громадян, якщо вони втратили працездатність або досягли пенсійного віку. Розмір матеріального забезпечення громадян залежить, як правило, від роз​міру заробітної плати й трудового стажу працівника.

Різниця між правом соціального забезпечення і трудовим правом полягає в тому, що: 1) предметом регулювання права соціального за​безпечення є суспільні відносини, які виникають внаслідок реалізації громадянами права на матеріальне забезпечення, а не права на пра​цю, проголошеного Конституцією України; 2) право соціального за​безпечення передбачає виплату грошових сум громадянам у вигляді
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Рис. 1.14. Розмежування трудового права від права цивільного

пенсії та допомоги зі спеціальних фондів; трудове ж право регулює оплату праці з фондів конкретної організації.

Існують відмінності і в методах правового регулювання. Так, право соціального забезпечення не має договірного характеру ви​никнення правовідносин.

Контрольні питання

1. Які суспільні відносини регулюються трудовим правом?
2. Поняття трудового права.

3. Сфери суспільних відносин, що є предметом трудового права.
4. Функції трудового права.
5. Які відносини тісно пов'язані з трудовими?
6. Які особливості методу трудового права?
7. Сфера регулювання трудових відносин.
8. Система трудового права як галузі права, науки та навчальної дисципліни.
9. Чим система галузі трудового права відрізняється від системи КЗпП?
10. Як розмежувати трудове право від суміжних галузей права?
11. У чому полягає відмінність трудового права від суміжних га​лузей права?
12. Основні тенденції розвитку трудового права.

Теми рефератів

1. Тенденції розвитку трудового права України.

2. Правові проблеми удосконалення трудового законодавства.

3. Проблеми загальної частини трудового права.

4. Система трудового права і законодавства про працю.

5. Співвідношення трудового та цивільного законодавства Ук​раїни.
Тема 2

ДЖЕРЕЛА ТРУДОВОГО ПРАВА

2.1. Поняття джерел (форм) трудового права, їх класифікація та види нормативно-правових актів, які регулюють трудові відносини.

2.2. Чинність нормативних актів у часі й просторі, а також за ка​тегоріями працівників.

2.1. Поняття джерел (форм) трудового права, їх класифікація та види нормативно-правових актів, які регулюють трудові відносини

Поняття джерел трудового права. Регулювання трудових та інших, тісно пов'язаних з ними відносин, здійснюється законодавством про працю. Згідно зі ст. 4 КЗпП законодавство про працю складається з КЗпП та інших актів законодавства України, прийнятих відповідно до нього (рис. 2.1).

Законодавство про працю складається з:

КЗпП України


інших актів законодавства України, прийнятих відповідно до КЗпП

Рис. 2.1. Законодавство про працю України

У теорії права законодавство розглядається як у широкому, так і у вузькому розумінні. У широкому розумінні законодавство — це кодекс, закони й інші нормативно-правові акти, а у вузькому розу​мінні лише кодекс і закони.

Чинний КЗпП не містить поняття трудового законодавства, але в багатьох його статтях вказується на регулювання трудових і тісно пов'язаних з ними відносин саме законодавством чи законом1. У ст. 8 КЗпП вказано, що трудові відносини громадян України, які працюють за її межами, а також трудові відносини іноземних грома​дян, які працюють на підприємствах, в установах, організаціях Ук​раїни, регулюються законодавством держави, в якій здійснено пра​цевлаштування працівника, та міжнародними договорами України. Варто врахувати: якщо міжнародним договором або міжнародною угодою, в яких бере участь Україна, встановлено інші правила, ніж ті, що їх містить законодавство України про працю, то застосову​ються правила міжнародного договору або міжнародної угоди.

Для трудового права важливе значення мають конвенції МОП, які визначають зміст правових інститутів законодавства про працю, і Декларації МОП щодо принципів і прав у сфері праці та інші між​народно-правові документи у сфері регулювання умов праці, а та​кож Рекомендації МОП2.

Договорами у сфері регулювання трудових і тісно пов'язаних з ними відносин є також міжнародні договори України (двосторонні та багатосторонні)3.

Джерелами трудового права є й акти локального формотворення працівників і роботодавців. Джерелами права в організації — колек​тивний договір та інші локальні акти й соціально-партнерські угоди.

Таким чином, джерела трудового права — це нормативно-право -ві акти: КЗпП, закони України, міжнародні договори України, між​народні угоди та інші акти законодавства України, прийняті відпо​відно до Конституції України, КЗпП, які регулюють трудові та інші тісно пов'язані з ними відносини у сфері застосування праці.

1
Див.: ст. 21 КЗпП, а також ст. 9, 13, 16, 17 КЗпП та ін.

2
Прийнято вважати, що Конвенції та рекомендації МОП створюють Міжнародний кодекс праці.

3
Див.: Угоду про співпрацю держав-учасниць Співдружності Незалежних Держав у боротьбі з незаконною міграцією; Угоду ратифіковано із застереженням Законом України від 17.03.99; Угоду між Урядом України і Урядом Російської Федерації про трудову діяльність і соціальний захист громадян України і Росії, які працюють за ме​жами кордонів своїх країн, здійснено 14 січня 1993 р. у Москві.

Нормативно-правовий акт — це офіційний документ, в якому містяться юридичні норми.

Джерело трудового права — це офіційний акт нормотворчості держави або прийнятий з її дозволу; ним встановлюються, змінюють​ся або скасовуються правові норми, що регулюють відносини, які є предметом трудового права1.

Джерела трудового права необхідно відрізняти від правових актів застосування чинного трудового законодавства. Так, рішення місце​вого суду щодо трудовому спору — це правовий акт застосування норм трудового законодавства, а не джерело трудового права2.

Особливості джерел (форм) трудового права визначаються на​самперед специфікою предмета та методу правового регулювання соціально-трудових відносин, сферою дії нормативно-правових ак​тів про працю та наявністю спеціальних функціональних органів, що регулюють соціально-трудові відносини, сприяють реалізації прин​ципу соціального партнерства.
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Класифікація і види джерел трудового права. Джерела трудового права класифікують за різними критеріям (рис. 2.2). Враховуючи те, що правотворча діяльність у сфері праці здійснюється різними орга​нами держави, класифікація джерел трудового права здійснюється органами, які приймають нормативні акти різної юридичної сили.

Джерела трудового права відрізняються за суб'єктами, які їх приймають: Верховна Рада України, органи міжнародно-правового регулювання праці, Президент України, Кабінет Міністрів України, міністерства, відомства, місцеві органи влади та місцевого самовря​дування, соціальні партнери й інші суб'єкти.

1
Зуб І. В., Стичинський Б. С., Грицях І. А. Трудове право: Курс лекцій. — К.: УАДУ при Президентові України, 1996. — С. 15.

2
У континентальній системі права, до якої належить Україна, єдиним джерелом пра​ва визнається нормативний акт.

За ступенем їх важливості та ієрархією джерела трудового права поділяються на закони та підзаконні акти трудового законодавства.

Юридична ієрархія (юридична сила) визначає значення нормативно​го акта (його верховенство чи підлеглість) порівняно з іншими дже​релами трудового права (рис. 2.3).

Джерела трудового права за юридичною силою

Конституція України


Міжнародно-правові документи

Закони України

Конституційні —\—^


Звичайні

Функціональні


ж


Комплексні

КЗпП

Рис. 2.3. Види джерел (форм) трудового права за юридичною ієрархією

Серед джерел трудового права особливе місце займає Конститу​ція України, прийнята на п'ятій сесії Верховної Ради України 28 чер​вня 1996 р. Конституція України має найвищу юридичну силу. Нор​ми Конституції є нормами прямої дії.

Чинні міжнародні договори та угоди у сфері праці, ратифіковані Верховною Радою України — це частина національного законодавст​ва України і складова її правової системи.

Наступним джерелом трудового права, за юридичною ієрархією, є закони України. Закони та інші нормативно-правові акти прийма​ються на основі Конституції України і повинні відповідати їй (ст. 8 Конституції України).
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Кодифіковані

Закони, за способом прийняття, поділяються на конституційні й звичайні. До комплексних законів входять норми не лише трудово​го законодавства, а й інших галузей права1.

До функціональних законів входять норми окремих інститутів трудового права2.

Закони про працю можуть бути кодифіковані, наприклад КЗпП, і поточні щодо окремих інститутів трудового права3..

Важливим джерелом трудового права є Кодекс законів про пра​цю України (надалі Кодекс, КЗпП). Кодекс є кодифікованим джере​лом трудового права України і визначає правові засади й гарантії здійснення громадянами України права розпоряджатися своїми здіб​ностями до продуктивної і творчої праці, регулює суспільні відноси​ни, що входять у предмет трудового права. Чинний Кодекс прийня​тий 10 грудня 1971 р., його введено в дію 1 червня 1972 р.4. Відтоді до нього вносилися численні зміни і доповнення стосовно важливих питань правового регулювання праці.

Джерелом трудового права є також і підзаконні нормативно-пра​вові акти, які регулюють трудові та тісно пов'язані з ними відноси​ни. Вони у свою чергу поділяються на такі, що поширюються на всіх суб'єктів трудового права, і такі, що поширюються на окремі галузі господарювання.

Принципи побудови системи джерел за юридичною ієрархією визначені професором В. І. Прокопенком5. Вони являють собою по​рядок розміщення джерел права та законодавства в системі залежно від їх юридичної сили і зводяться до таких принципів:

1
Наприклад, Закон України "Про об'єкти підвищеної небезпеки" від 18 січня 2001 р., Закон України "Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування від не​щасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності" від 23 вересня 1999 р.

2
Наприклад, Закон України "Про відпустки" від 15 листопада 1996 р., Закон України "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р., Закон України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р. та ін.

3
Наприклад, Закон України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р., Закон України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.

4
Кодекс законів про працю в Україні вперше було прийнято в 1922 р.

5
Прокопенко В. І. Трудове право: Курс лекцій для студентів юрид. вузів та факуль​тетів. — К.: Вентурі, 1996. — С. 61.

· відмінність конституційного і законодавчого регулювання;
· пріоритет актів законодавчої влади перед актами виконавчої та судової влади;
· перевага актів органів вищого рівня порівняно з нижчими орга​нами;
· відповідність локальних актів державно-правовим актам;
· можливість зупинення й скасування неправомірних актів та ін​ші принципи.
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Джерела трудового права прийнято класифікувати на закони, підзаконні акти, локальні правові акти й практику застосування чин​ного законодавства про працю (рис. 2.4).

Джерела трудового права класифікуються також за системою галу​зі права. До всіх інститутів Особливої частини трудового права нале​жать Конституція України, КЗпП та інші нормативно-правові акти; до певних інститутів Особливої частини трудового права — Закон Ук​раїни "Про зайнятість населення"; до кількох інститутів Особливої частини трудового права — Закон України "Про державну службу".

За сферою дії джерела трудового права поділяються на загально​державні, галузеві, міжгалузеві, місцеві, локальні.

За ступенем узагальнення джерела трудового права можуть бути кодифіковані, комплексні (наприклад, Закон України "Про зайня​тість населення") і поточні.

За формою джерела трудового права поділяються на закони та підзаконні акти. Підзаконні нормативно-правові акти приймаються на основі Конституції України, КЗпП, законів України і повинні від​повідати їм.

Підзаконні нормативно-правові акти, які приймаються централь​ними і місцевими органами державної виконавчої влади, органами міс​цевого самоврядування, що регулюють суспільні відносини в сфері застосування праці, також мають певну ієрархію (рис. 2.5).

Підзаконні нормативно-правові акти

Укази, розпорядження Президента України

Декрети, постанови, розпорядження Кабінету Міністрів України

Нормативні

акти міністерств, відомств, держкомітетів

Нормативні акти місцевих органів влади та

самоврядування

Нормативні

акти соціального партнерства

Правила


Положення

Інструкції


Накази

Рис. 2.5. Види підзаконних нормативно-правових актів за формою

Найвищу юридичну силу мають нормативні укази Президента України як глави держави1. Своїм указом чи розпорядженням він може скасувати акти Кабінету Міністрів України та акти Ради мі​ністрів Автономної Республіки Крим2.

Укази і розпорядження Президента України — обов'язково вико​нуються на території України. Джерелом трудового права є також розпорядження Президента України3. Втім, лише ті з них, що містять правові норми — обов'язкові правила, які регулюють поведінку у трудовій сфері. Окремі укази Президента України мають персоніфі​кований характер і не визнаються джерелами права4.

1
Див.: Указ Президента України "Про розміри надбавок до посадових окладів за класні чини та вислугу років працівникам органів прокуратури України" від 20 груд​ня 1991р., Указ Президента України "Про заходи щодо забезпечення працевлашту​вання молоді" від 6 жовтня 1999 р. та ін.

2
Див.: Указ Президента України від 27 лютого 2001 р. "Про скасування розділу XVIII додатка № 1 до постанови Кабінету Міністрів України від 7 лютого 2001 року № 134".

3
Див. : Розпорядження Президента України "Про додаткові заходи щодо прискорен​ня погашення заборгованості із заробітної плати, пенсій, стипендій та інших соціаль​них виплат населенню" від 11 липня 1997 р. тощо.

4
Див.: укази про нагородження працівників орденами і медалями, присвоєння їм класного чину, почесних звань тощо.

До підзаконних нормативно-правових актів належать постанови Кабінету Міністрів України. Як джерела трудового права вони вида​ються на виконання Конституції України, КЗпП, інших законів Ук​раїни, нормативних указів Президента України, є актами виконавчої влади України, мають підзаконний характер і в юридичній ієрархії джерел права займають місце після указів і розпоряджень.

У системі джерел трудового права постанови Кабінету Міністрів України мають неабияке значення серед підзаконних джерел трудо​вого права України. Вони регулюють питання оплати праці, умови праці деяких категорій працівників, затверджують спеціальні "По​ложення", певний "Порядок" чи "Перелік"1, які визначають юри​дичний статус деяких органів і працівників.

До підзаконних нормативно-правових актів належать і розпоряд​ження Кабінету Міністрів України2.

У деяких галузях для окремих категорій працівників діють стату​ти й положення про дисципліну, які затверджуються постановами Кабінету Міністрів України3.

До джерел трудового права належать нормативно-правові акти Міністерства праці та соціальної політики України (надалі — Мін​праці), галузевих міністерств і відомств, державних комітетів з пи​тань регулювання трудових відносин4.

1
Наприклад, постанова Кабінету Міністрів України "Про затвердження Положення про проведення атестації державних службовців" від 28 грудня 2000 р. № 1922, пос​танова Кабінету Міністрів України "Про затвердження Порядку проведення ком​пенсації громадянам втрати частини грошових доходів у зв'язку з порушенням термінів їх виплати" від 21 лютого 2001 р. № 159, постанова Кабінету Міністрів Ук​раїни "Про затвердження переліку професійних захворювань" від 8 листопада 2000 р. № 1662 тощо.

2
Наприклад, розпорядження Кабінету Міністрів України "Про ведення колективних переговорів з укладення Генеральної, галузевих і регіональних угод" від 12 січня 2001 р. № 1-р чи розпорядження Кабінету Міністрів України "Про заходи щодо сприяння підприємствам в організації професійного навчання кадрів на вироб​ництві" від 24 січня 2001 р. № 13-р та ін.

3
Наприклад, Статут про дисципліну працівників зв'язку, який затверджений поста​новою Кабінету Міністрів України "Про затвердження Статуту про дисципліну працівників зв'язку" від 30 липня 1996 р. № 877.

4
Див.: Положення про Міністерство праці та соціальної політики України, затверд​жене Указом Президента України від 30 серпня 2000 р.

Мінпраці у межах своїх повноважень на основі та на виконання ак​тів законодавства видає накази, організовує і контролює їх виконан​ня, в разі потреби видає разом з іншими центральними та місцевими органами виконавчої влади спільні акти. Рішення Мінпраці України, прийняті в межах його повноважень, є обов'язковими для виконання центральними та місцевими органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування, підприємствами, установами та організа​діями усіх форм власності і громадянами. Поширена практика прий​няття нормативних актів у сфері праці кількома міністерствами.

Накази Мінпраці України стосуються питань нормування й опла​ти праці, затвердження кваліфікаційних характеристик працівників, порядку надання пільг і переваг окремим категоріям працівників, ре​жиму праці та відпочинку на окремих виробництвах.

Мінпраці наділене повноваженнями видавати акти щодо застосу​вання й роз'яснення законів України про працю та відповідних ука​зів Президента України і постанов Кабінету Міністрів України1.

Акти Мінпраці України, які регулюють трудові й тісно пов'язані з ними відносини, слід розглядати і як міжвідомчі джерела трудово​го права України. Міжвідомчий характер носять акти деяких інших міністерств2.

Нормативно-правові акти місцевих органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування можуть видаватися в межах їх компетенції. Наприклад, з приводу забезпечення реалізації держав​них гарантій у сфері застосування праці, соціального захисту праців​ників та інших питань регулювання трудових відносин працівників у межах їх повноважень.

Повноваження в галузі зайнятості населення, праці та заробітної плати місцевої державної адміністрації визначені у ст. 24 Закону Ук​раїни "Про місцеві державні адміністрації" від 9 квітня 1999 р. Роз​порядження голів місцевих державних адміністрацій у сфері регулю​вання праці, прийняті у межах їх компетенції, теж є джерелами тру​дового права. Місцева державна адміністрація:

1
Наприклад, наказ Міністерства праці та соціальної політики "Про затвердження Переліку робіт, при виконанні яких може запроваджуватися колективна (бригадна) матеріальна відповідальність, умови її застосування і Типового договору про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність" № 43 від 12 травня 1996 р., зареєстровано в Міністерстві юстиції України 11 червня 1996 р. за № 286/1311, роз'яснення Міністерства праці та соціальної політики щодо одноразової допомоги в разі народження дитини в другому півріччі 2000 р. відповідно до Закону України " Про державну допомогу сім'ям з дітьми" від 16 лютого 2000 р.

2
Наприклад, наказ Держнаглядохоронпраці "Про затвердження Правил безпечної експлуатації електроустановок" № 257 від 6 жовтня 1997 р.

· забезпечує реалізацію державних гарантій у сфері праці, зокре​ма на право своєчасного одержання винагороди за працю;

· розробляє та організовує виконання перспективних і поточних територіальних програм зайнятості та заходи щодо соціальної захи​щеності різних груп населення від безробіття;

· забезпечує згідно з законом оплачувані громадські роботи для осіб, зареєстрованих як безробітні;

· забезпечує соціальний захист працівників, зайнятих на роботах з шкідливими умовами праці на підприємствах, в установах та органі​заціях усіх форм власності, якісне проведення атестації робочих місць;

· бере участь у веденні колективних переговорів та укладанні те​риторіальних тарифних угод, вирішенні колективних трудових спо​рів (конфліктів).

Голова місцевої державної адміністрацій видає розпорядження одноособово і несе за них відповідальність згідно із законодавством. Розпорядження голови місцевої державної адміністрації, видані згід​но з чинним законодавством, обов'язкові для виконання керівника​ми підприємств, установ, організацій, їх філіалів і відділень незалеж​но від форм власності.

До відання виконавчих органів сільських, селищних, міських рад належать:

· встановлення зручного для населення режиму роботи підпри​ємств комунального господарства, торгівлі та громадського харчу​вання, побутового обслуговування, що належать до комунальної власності відповідних територіальних громад;

· встановлення за погодженням з власниками зручного для насе​лення режиму роботи розташованих на відповідній території підпри​ємств, установ та організацій сфери обслуговування незалежно від форм власності; бронювання в порядку, встановленому законом, на підприємствах, в установах та організаціях незалежно від форм влас​ності робочих місць, призначених для працевлаштування осіб, які потребують соціального захисту і не спроможні конкурувати на рин​ку праці, визначення нормативів таких робочих місць;

· прийняття рішень про створення на підприємствах, в установах та організаціях спеціальних робочих місць для осіб з обмеженою працездатністю, організація професійної підготовки цих осіб;

· погодження в разі проведення ліквідації таких робочих місць;

•
вирішують інші питання в межах відповідної території . Сільський, селищний, міський голова у межах своїх повноважень

1 Див.: ст. 30 Закону України "Про місцеве самоврядування в Україні" від 21 травня 1997 р.

видає розпорядження також у сфері праці.

Джерелами трудового права є акти соціального партнерства. Угоди як специфічні договірні джерела трудового права характери​зуються тим, що приймаються не органами державної влади, а суб'єктами трудових відносин. При цьому держава уповноважує со​ціальних партнерів на договірну правотворчість у сфері праці.

Угоди укладаються на державному, галузевому, регіональному рівнях на двосторонній основі.

Колективний договір укладається на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм власності і господарювання, які ви​користовують найману працю і мають право юридичної особи. Ко​лективний договір може укладатися в структурних підрозділах під​приємства в межах компетенції цих підрозділів. Порядок укладання колективних договорів та угод врегульований Законом України "Про колективні договори та угоди" від 1 липня 1993 р.

Особливості праці членів кооперативів та їх об'єднань, селян​ських (фермерських) господарств, працівників організацій з інозем​ними інвестиціями визначаються законодавством та їх статутами. При цьому гарантії щодо зайнятості, охорони праці, праці жінок, молоді, інвалідів надаються в порядку, передбаченому законодавст​вом про працю.

Важливе місце серед джерел трудового права займають інші ло​кальні нормативно-правові акти, які приймаються безпосередньо на підприємствах, в установах та організаціях роботодавцем чи за по​годженням з виборним органом профспілкової організації:

· правила внутрішнього трудового розпорядку;
· положення про оплату праці, про преміювання, про порядок виплати винагороди за підсумками роботи впродовж року тощо.
Ці нормативно-правові акти чинні тільки в межах конкретної ор​ганізації, приймаються, найчастіше, на певний строк; вони не повин​ні погіршувати становище працівників порівняно із законами й ін​шими підзаконними нормативно-правовими актами у сфері праці.

Правила внутрішнього трудового розпорядку затверджуються трудовими колективами за поданням роботодавця і виборного профспілкового органу на основі типових правил.

Приймаються локальні акти з питань умов трудового договору, робочого часу і часу відпочинку, охорони праці тощо. Найчастіше локальні норми містяться в колективному договорі, а також соціаль​но-партнерських угодах.

В Україні застосовуються деякі нормативно-правові акти колиш​нього СРСР з питань, не врегульованих чинним законодавством Ук​раїни про працю, — за умови, що вони не суперечать Конституції України і законам України.

До інших актів законодавства України, прийнятих відповідно до КЗпП, належать закони України, спрямовані на регулювання трудо​вих і тісно пов'язаних з ними відносин.

Так, у Законі України "Про власність" установлено, що власник має право на договірній основі використовувати працю громадян1.

Закон України "Про підприємства в Україні" визначає види й ор​ганізаційні форми підприємств, правила їх створення, реєстрації, ре​організації й ліквідації, організаційний механізм здійснення ними підприємницької діяльності в умовах переходу до ринкової економі​ки; він визначає загальні принципи управління підприємством, а та​кож самоврядування трудового колективу2.

Закон України "Про господарські товариства" охоплює поняття і види господарських товариств, правила їх створення, діяльності, права й обов'язки їх учасників і засновників, а також порядок при​пинення їх діяльності3.

Закон України "Про державну службу" регулює суспільні відноси​ни, які охоплюють діяльність держави щодо створення правових, орга​нізаційних, економічних і соціальних умов реалізації громадянами Ук​раїни права на державну службу. Він визначає загальні засади діяль​ності, а також статус державних службовців, які працюють у держав​них органах та їх апараті, порядок перебування на державній службі4.

Закон України "Про основні засади соціального захисту ветера​нів праці та інших громадян похилого віку в Україні" гарантує вете​ранам праці та громадянам похилого віку рівні з іншими громадяна​ми можливості в економічній, соціальній, політичній сферах, сприят​ливі умови для повноцінного способу життя5.

1
Див.: ст. 5 Закону України "Про власність" від 7 лютого 1991 р.

2
Див.: ст. 14-17 Закону України "Про підприємства в Україні" від 27 березня 1991 р.

3
Див.: Закон України "Про господарські товариства" від 19 вересня 1991 р.

4
Див.: Закон України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 р.

5
Див.: Закон України "Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших громадян похилого віку в Україні" від 16 грудня 1993 р.

У Законі України "Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціаль​ного захисту" охоплюється правовий статус ветеранів війни, йдеть​ся про створення належних умов для їх життя, закон сприяє форму​ванню в суспільстві шанобливого ставлення до ветеранів війни1.

Соціальну захищеність інвалідів в Україні, зокрема рівні для них з усіма іншими громадянами можливості для участі в економічній, політичній і соціальній сферах життя суспільства, визначає Закон України "Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні"2.

Законодавство України про охорону здоров'я охоплює правові, організаційні, економічні та соціальні засади охорони здоров'я в Ук​раїні, регулює суспільні відносини у цій галузі з метою забезпечення гармонійного розвитку фізичних і духовних сил, високої працездат​ності й довголітнього активного життя громадян, усунення факторів, що шкідливо впливають на їх здоров'я, попередження і зниження зах​ворюваності, інвалідності та смертності, поліпшення спадковості3.

Трудова діяльність у релігійних організаціях і на їх підприємст​вах, окрім КЗпП, регулюється і Законом України "Про свободу со​вісті та релігійні організації". Установлено, що громадяни України є рівними перед законом і мають рівні права в усіх галузях економіч​ного, політичного, соціального і культурного життя незалежно від їх ставлення до релігії. В офіційних документах ставлення громадяни​на до релігії не вказується4.

Закон України "Про правовий статус іноземців" визначає правовий статус іноземців в Україні, закріплює основні права, свободи та обов'яз​ки іноземних громадян та осіб без громадянства, які проживають або тимчасово перебувають в Україні, і визначає порядок вирішення пи​тань, пов'язаних з їхнім в'їздом в Україну або виїздом з України5.

1
Див.: Закон України "Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту" від 22 жовтня 1993 р.

2
Див.: Закон України "Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні" від 21 березня 1991 р.

3
Див.: ст. 4, 25-28 Закону України "Основи законодавства України про охорону здо​ров' я" від 19 листопада 1992 р.

4
Див.: Закон України "Про свободу совісті та релігійні організації" від 23 квітня 1991 р.

5
Див.: ст. 8-11 Закону України "Про правовий статус іноземців" від 4 лютого 1994 р.

Закон України "Про сприяння соціальному становленню та роз​витку молоді в Україні" визначає загальні засади створення органі​заційних, соціально-економічних, політико-правових умов соціаль​ного становлення та розвитку молодих громадян України в інтере​сах особистості, суспільства й держави, основні напрями реалізації державної молодіжної політики в Україні щодо соціального станов​лення та розвитку молоді1.

"Гірничий Закон України" визначає правові та організаційні заса​ди проведення гірничих робіт, забезпечення протиаварійного захисту гірничих підприємств, установ та організацій2. Визначено особливос​ті умов праці в гірничій промисловості. Так, установлено, що трудо​ві відносини працівників гірничих підприємств регулюються КЗпП, законами України "Про підприємства в Україні", "Про охорону пра​ці" та іншими нормативно-правовими актами про працю з урахуван​ням особливостей, встановлених "Гірничим Законом України".

Зазначимо, що парламентський контроль за додержанням кон​ституційних прав і свобод людини і громадянина та захист прав кож​ного на території України і в межах її юрисдикції на постійній осно​ві здійснює Уповноважений Верховної Ради України з прав людини. У своїй діяльності він керується Конституцією України, законами України, чинними міжнародними договорами, згода на обов'язко​вість яких надана Верховною Радою України3. Метою парламент​ського контролю, який здійснює Уповноважений, є:

1
Див.: Закон України "Про сприяння соціальному становленню та розвитку молоді в Україні" від 5 лютого 1993 р.

2
Див.: ст. 37-43 "Гірничого Закону України" від 6 жовтня 1999 р.

3
Див.: ст. 1, 3 Закону України "Про Уповноваженого Верховної Ради України з прав людини" від 23 грудня 1997 р.

· захист прав і свобод людини і громадянина, проголошених Конституцією України, законами України та міжнародними догово​рами України;
· додержання та повага до прав і свобод людини і громадянина суб'єктами, зазначеними у ст. 2 цього Закону;

· запобігання порушенням прав і свобод людини і громадянина або сприяння їх поновленню;

· сприяння приведенню законодавства України про права і сво​боди людини і громадянина у відповідність з Конституцією України, міжнародними стандартами у цій галузі;

· поліпшення й подальший розвиток міжнародного співробіт​ництва в галузі захисту прав і свобод людини і громадянина;

· запобігання будь-яким формам дискримінації щодо реалізації людиною своїх прав і свобод;

· сприяння правовій інформованості населення та захист конфі​денційної інформації про особу.

Особливості правового регулювання, засади створення, права та гарантії діяльності професійних спілок визначає Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності"1.

Закон України "Про колективні договори і угоди" визначає пра​вові засади, розробку, укладення та виконання колективних догово​рів і угод з метою сприяння регулюванню трудових відносин і соці​ально-економічних інтересів працівників і власників2.

Закон України "Про зайнятість населення" визначає правові, економічні та організаційні основи зайнятості населення України і його захисту від безробіття, а також соціальні гарантії з боку держа​ви в реалізації громадянами права на працю3.

Закон України "Про оплату праці" окреслює економічні, правові та організаційні засади оплати праці працівників, які перебувають у трудових відносинах, на підставі трудового договору з підприємст​вами, установами, організаціями усіх форм власності та господарю​вання, а також з окремими громадянами, і спрямований на забезпе​чення відтворювальної і стимулюючої функцій заробітної плати4.

Закон України "Про відпустки" встановлює державні гарантії права на відпустки, визначає умови, тривалість і порядок надання їх працівникам для відновлення працездатності, зміцнення здоров'я, а також для виховання дітей, задоволення власних життєво важливих потреб та інтересів, всебічного розвитку особи5.

У Законі України "Про охорону праці" розкрито основні поло​ження щодо реалізації конституційного права громадян на охорону їхнього життя й здоров'я у процесі трудової діяльності; цей закон ре​гулює відносини між роботодавцем і працівником з питань безпеки, гігієни праці, встановлює єдиний порядок організації охорони праці в Україні6.

1
Див.: Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р.

2
Див.: Закон України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.

3
Див.: Закон України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.

4
Див.: Закон України "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р.

5
Див.: Закон України "Про відпустки" від 15 листопада 1996 р.

6
Див.: Закон України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р.

Правові й організаційні засади функціонування системи заходів, пов'язаних із вирішенням колективних трудових спорів (конфліктів), подає Закон України "Про порядок вирішення колективних трудо​вих спорів (конфліктів)". Він визначає взаємодію сторін соціально​трудових відносин у процесі врегулювання колективних трудових спорів (конфліктів), що виникли між ними1.

Для регулювання правовідносин у сфері праці застосовуються підзаконні нормативно-правові акти. Від джерел інших галузей пра​ва система джерел трудового права відрізняється тим, що в регулю​ванні трудових відносин важливе значення мають локальні норма​тивно-правові акти.

На думку професора В. І. Прокопенка, завдяки локальному регу​люванню трудових відносин розвиваються демократичні засади у виробничій діяльності. Співвідношення ж локального і централізо​ваного регулювання є показником демократизму існуючої правової системи суспільства. При локальній нормотворчості здійснюється принцип "дозволено лише те, що визначено законом"2.

Локальні норми трудового права в Україні — правило загально​обов'язкової поведінки, попередньо санкціоноване державою і прийня​те в установленому законом порядку безпосередньо на підприємстві, в установі, організації, і діє в їхніх межах.

Основними локальними документами, які регулюють трудові й тісно пов'язані з ними відносини є:

· колективний договір;

· правила внутрішнього трудового розпорядку.

1
Див.: Закон України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конф​ліктів)" від 3 березня 1998 р.

2
Прокопенко В. І. Трудове право: Курс лекцій для студентів юрид. вузів та факульте​тів. — К.: Вентурі, 1996. — С. 75.

3
"Про практику розгляду судами трудових спорів", постанова Пленуму Верховного Суду України № 9 від 06.11.92.

Важливе значення для практики застосування чинного законо​давства про працю мають роз'яснення Верховного Суду України3.

2.2. Чинність нормативних актів у часі й просто​рі,

а також за категоріями працівників

Чинність нормативних актів у часі. Важливе значення для регу​лювання трудових відносин мають межі чинності нормативно-пра​вових актів у сфері праці у часі та просторі.

Закон України набирає чинності через десять днів з дня його офі​ційного оприлюднення, якщо інше не передбачено самим законом, але не раніше дня його опублікування (ст. 94 Конституції України). Як правило, закони, що регулюють трудові відносини та відносини, які тісно пов'язані з трудовими, зворотної сили не мають і застосо​вуються до відносин, що виникли після введення їх у дію.

Зауважимо, що трудові відносини мають тривалий характер і мо​жуть виникнути до введення в дію нормативно-правового акта в сфері праці, але реалізуються після введення його у дію.

У законах про працю питання щодо вступу їх у силу, як правило, там же й визначаються.

Згідно зі ст. 21 Закону України "Про інформацію" від 2 жовтня 1992 р. законодавчі та інші нормативні акти стосовно прав, свобод і законних інтересів громадян, якщо вони не опубліковані, не мають юридичної сили.

Укази і розпорядження Президента України набирають чинності через три дні після їх опублікування в газеті "Урядовий кур'єр", як​що інше не встановлено в самому указі чи розпорядженні.

Державна реєстрація нормативно-правових актів міністерств, ін​ших органів виконавчої влади, органів господарського управління й контролю здійснюється відповідно до Указу Президента України.

У випадку колізії одновидових нормативних актів застосовується нормативно-правовий акт, що набрав юридичної сили пізніше1.

Акти соціального партнерства набирають чинності з дня їх під​писання представниками сторін або з дня, зазначеного у колектив​ному договорі, угоді.

1 Див.: Указ Президента України "Про державну реєстрацію нормативно-правових актів міністерств та інших органів виконавчої влади" від 3 жовтня 1992 р. і постанова Кабінету Міністрів України "Про затвердження Положення про державну реєстрацію нормативно-правових актів міністерств та інших органів виконавчої влади" від 28 грудня 1992 р. № 731.

Після закінчення строку дії колективний договір продовжує діяти до того часу, поки сторони не укладуть новий або не переглянуть чинний, якщо інше не передбачено договором.

Колективний договір, угода зберігають чинність у разі зміни складу, структури, найменування уповноваженого власником орга​ну, від імені якого укладено цей договір, угоду.

При реорганізації підприємства колективний договір зберігає чинність протягом терміну, на який його укладено, або може бути переглянутий за згодою сторін.

У разі зміни власника підприємства чинність колективного дого​вору зберігається протягом терміну його дії, але не більше одного ро​ку. У цей період сторони повинні розпочати переговори про укладен​ня нового, зміну або доповнення чинного колективного договору.

При ліквідації підприємства колективний договір діє протягом усього терміну здійснення ліквідації.

Локальні нормативні акти індивідуального характеру (накази ке​рівника організації) набувають чинності з моменту їх підписання або з дня, вказаного в наказі, і діють до їх відміни чи внесення змін і до​повнень керівником цієї організації.

Чинність нормативних актів у просторі. Закони й інші норматив​ні правові акти про працю України поширюються на трудові та пов'язані з ними відносини, що виникають на всій території України, якщо в цих актах не передбачено інше.

Нормативно-правові акти про працю місцевих органів державної виконавчої влади та органів місцевого самоврядування чинні у ме​жах відповідної території.

Характерною особливістю локальних нормативно-правових актів про працю є їх поширення в межах конкретної організації. Норматив​но-правові акти у сфері праці поширюються на територію посольств, представництв, інших територіальних утворень України за кордоном.

Чинність нормативно-правових актів про працю за категоріями пра​цівників. Трудове законодавство України характеризує метод єдності й диференціації правового регулювання праці. Правові норми у сфері праці поділяються на дві групи: загальні та спеціальні (рис. 2.6).

Спеціальні норми конкретизують загальні норми, доповнюють їх, а в деяких випадках встановлюють винятки із загальних норм трудового законодавства.

Загальні норми поширюються на всіх працівників

Спеціальні норми — поширюються на окремі категорії працівників

Жінок, неповнолітніх, інвалідів, іноземців

Зайнятих на тяжких і шкідливих роботах

Зайнятих в окремих галузях виробництва

Зайнятих у бюджетній сфері

Тимчасових і сезонних працівників

Надомників та інших працівників

Рис. 2.6. Види правових норм трудового законодавства

Диференціація правового регулювання праці за категоріями пра​цівників проводиться різними правовими способами:

1) занесення до спеціальних статей чи окремих глав в КЗпП щодо особливостей регулювання праці деяких категорій працівників1;
2) прийняття нормативно-правових актів, які визначають особ​ливості регулювання праці деяких категорій працівників2.

1
Див.: гл. XIII КЗпП "Праця молоді", ст. 7 КЗпП та ін.

2
Див.: закони України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 р., "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастро​фи" від 19 грудня 1991 р., Указ Президента України "Про систему підготовки, пе​репідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців" та ін.

Диференціація умов праці працівників виявляється у встановлен​ні особливостей прийняття та звільнення з роботи, регулюванні ро​бочого часу і часу відпочинку, оплати праці, дисциплінарній та ма​теріальній відповідальності деяких категорій працівників (наприк​лад, жінок, інвалідів, неповнолітніх). Чинним законодавством про працю встановлено додаткові підстави розірвання за певних умов (ст. 41 КЗпП) трудового договору за ініціативою роботодавця з ок​ремими категоріями працівників.

Контрольні питання

1. Що таке система джерел трудового права України?
2. Суть системи підзаконних нормативно-правових актів про пра​цю.
3. У чому полягає єдність і диференціація правового регулюван​ня умов праці в сучасних умовах?
4. Особливості джерел колективно-договірного регулювання у сфері праці.
5. Які джерела трудового права України мають договірний ха​рактер?
6. Яке значення мають рішення Конституційного Суду України та постанов Пленуму Верховного Суду України для регулювання трудових і тісно пов'язаних з ними відносин?

Теми рефератів

1. Тенденції розвитку трудового законодавства України.

2. Конституція України як джерело трудового права України.

3. Кодекс законів про працю України як джерело трудового пра​ва України.

4. Міжнародно-правове регулювання праці.
Тема 3

ОСНОВНІ ПРИНЦИПИ ТРУДОВОГО ПРАВА

3.1. Поняття та значення принципів трудового права.

3.2. Система основних принципів трудового права.
3.3. Зміст основних принципів трудового права.

3.1. Поняття та значення принципів трудового права

Принципи правового регулювання трудових відносин та безпосе​редньо пов'язаних з ними інших відносин стосуються концептуальних питань трудового права. Правові принципи — не тільки правова, а й філософська, соціологічна категорія. Кожна галузь права має свої принципи, які визначають для цієї галузі найсуттєвіше, характерніше.

Принципи трудового права визначені Законами України, і насам​перед — Конституцією України, міжнародно-правовими документами про працю, КЗпП. Принципи трудового права лежать в основі право​вого регулювання праці всіх видів трудових відносин, пронизують тру​дове право, виражають сутність чинного трудового законодавства.

1 Прокопенко В. І. Трудове право України: Підручник. — Х.: Фірма "Консум", 1998. —

С. 38.

Серед науковців існують різні точки зору щодо поняття принци​пів трудового права. Професор В. І. Прокопенко під основними принципами трудового права розуміє виражені в правових актах економічні закономірності організації суспільного виробництва і розподілу в формі основних, керівних положень, основних засад правового регулювання трудових відносин, які визначають загальну спрямованість і найбільш істотні риси його змісту1.

Професор О. В. Смірнов вважає, що під принципами трудового права слід розуміти закріплені у чинному законодавстві основопо​ложні керівні засади (ідеї)1.

На думку правознавців Н. Б. Болотіної і Г. І. Чанишевої, під прин​ципами трудового права слід розуміти основні керівні ідеї (засади); во​ни закріплені в нормах або виводяться з них і є такими, що характери​зують зміст трудового права й напрями його подальшого розвитку2.

Професори К. Н. Гусов і В. Н. Толкунова вважають, що принци​пи права не можна вважати ідеями, позаяк правові ідеї — це катего​рія правосвідомості, яка може значно випереджати чинне право. Правові принципи — принципи самого чинного права. Основні принципи правового регулювання праці — це головні положення, що стисло розкривають суть чинного трудового законодавства3.

Професори Р. З. Лівшиць і В. І. Прокопенко виокремлюють два різновиди принципів права — принципи норми та принципи, які ви​водяться з норм4.

В. І. Прокопенко вказує, що в правовій нормі правові принципи можуть бути закріплені двома шляхами: безпосередньо або побічно. Безпосереднє закріплення правового принципу має місце у тих ви​падках, коли формулювання норми закріплює певний правовий принцип. Такі правові норми можна назвати нормами-принципами, які відрізняються від інших норм важливістю сформульованих поло​жень, визначають зміст інших правових норм. Побічне закріплення правового принципу має місце у тих випадках, коли формулювання норми прямо не закріплено в правових нормах, але правові принци​пи можуть бути виведені з них.

Значення основних принципів правового регулювання праці по​лягає в тому, що вони:

1
Трудовое право: Учебник / Под ред. О. В. Смирнова. — М.: "Статус ЛТД +", 1996. — С. 23-24.

2
Трудове право України: Підручник / За ред. Н. Б. Болотіної, Г. І. Чанишевої. — К.: Т-во "Знання", КОО, 2001. — С. 85.

3
Див.: Гусов К. Н., Толкунова В. Н. Трудовое право России: Учебник. — М.: Юристъ,

1999. — С. 55.

4
Див.: Лившиц Р. З. Теория права: Учебник. — М.: БЕК, 1994. — С. 196.; Прокопен​ко В. І. Трудове право України: Підручник. — Х.: Фірма "Консум", 1998. — С. 39.

• відображають сутність і загальну спрямованість усієї системи норм трудового права, допомагають зрозуміти зміст трудового за​конодавства, його зв'язок з економікою та мораллю суспільства;

· визначають сутність майбутніх правових норм, дають змогу усувати прогалини в чинному трудовому законодавстві при застосу​ванні правових норм;
· є однією з підстав об'єднання окремих норм трудового законо​давства в систему даної галузі;

· визначають становище суб'єктів трудового права, їх права й обов'язки тощо.

Наприклад, ст. 2 КЗпП охоплює основні трудові права працівни​ків, а ст. 2-1 — рівність трудових прав громадян України.

Зауважимо, що принципи трудового права виявляються через права й обов'язки працівників, їх зміст значно ширший.

При реалізації норм права, коли відсутня конкретна правова нор​ма, принципи трудового права набувають особливого значення, ви​никає потреба застосувати аналогію закону чи аналогію права. Пра​вові принципи застосовуються органами, що розглядають трудові спори, для тлумачення нормативно-правових актів.

Правові принципи дають можливість порівнювати право різних держав, створюють основу для єдиного розуміння положень чинно​го законодавства про працю, дають змогу тлумачити норми трудо​вого законодавства.

Наголосимо, що правові принципи трудового права є обов'язко​вими приписами, керівними вказівками законодавця щодо організа​ції праці.

У теорії права розрізняють: принципи права в цілому (загальні); міжгалузеві принципи, властиві тільки деяким галузям права; галузе​ві принципи; принципи окремих інститутів галузі права.

3.2. Система основних принципів трудового права

Правові принципи лежать в основі всіх норм трудового права, зокрема правового регулювання праці. Вони дають змогу створюва​ти певну систему і мають бути узгоджені із загальними принципами права, з принципами міжнародно-правового регулювання праці, а також між собою.

Досі залишаються недослідженими питання, що стосуються пере​ліку принципів трудового права, їхні система, зміст і узгодженість з принципами міжнародно-правового регулювання праці.

У навчальній літературі принципи трудового права поділяють на групи. Професор О. В. Смірнов вирізняє чотири принципи трудово​го права:

· принципи, що виражають політику держави в галузі правового регулювання ринку праці й ефективної зайнятості;
· принципи, що містять керівні засади, які визначають умови праці;
· принципи, що регулюють застосування праці найманих працівників;
· принципи, які відображають головні напрями правової політи​ки в галузі охорони здоров'я і захисту трудових прав працівників1.

Професори К. Н. Гусов і В. Н. Толкунова принципи трудового права поділяють на три групи:

· принципи щодо залучення до праці, забезпечення зайнятості й використання робочої сили;

· принципи високого рівня умов праці та охорони трудових прав;

· принципи виробничої демократії та розвитку особистості пра-цівника2.

Н. Б. Болотіна і Г. І. Чанишева, виходячи з класифікації суспіль​них відносин, які є предметом сучасного трудового права України, принципи трудового права поділяють на два види:

· принципи трудового регулювання індивідуальних трудових від​носин;

•
принципи правового регулювання колективних трудових відносин3. Професор В. І. Прокопенко називає такі принципи трудового

права України (рис. 3.1)4.

1
Трудовое право: Учебник / Под ред. О. В. Смирнова — М.: "Статус ЛТД +", 1996. —

С. 23.

2
Гусов К. Н., Толкунова В. Н. Трудовое право России: Учебник. — М.: Юристъ, 1999. —

С. 55.

3
Трудове право України. Підручник / За ред. Н. Б. Болотіної, Г. І. Чанишевої. — К.: Т-во "Знання", КОО, 2001. — С. 87.

4
Прокопенко В. І. Трудове право України: Підручник. — Х.: Фірма "Консум", 1998. —

С. 45.

5
У Трудовому кодексі РФ основним принципам правового регулювання трудових відносин та інших, безпосередньо пов'язаних з трудовими, присвячені спеціальні статті. Забороняється дискримінація у сфері праці та примусова праця.

У чинному КЗпП немає окремої статті, яка б визначала основні принципи регулювання трудових відносин5. Не всі принципи трудо​вого права отримали текстуальне оформлення в КЗпП. Конститу​ційний принцип збереження існуючих прав і свобод (ст. 22, 157 Кон​ституції України) не закріплений в КЗпП.
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На думку Н. Б. Болотіної і Г. І. Чанишевої, необхідно назвати і такий принцип трудового права, як недопущення погіршення стано​вища працівника щодо рівня, передбаченого законодавством (ст. 9, 9-1 КЗпП), і принцип соціального партнерства. Принцип, згідно з яким договори про працю не можуть погіршувати становища пра​цівників порівняно із законодавством України, — це основний прин​цип, що має універсальний характер. Принцип соціального парт​нерства як принцип міжнародно-правового регулювання праці на​був поширення і в Україні1.

Основні принципи трудового права за їх спрямованістю можна поділити на три групи.

1 Трудове право України: Підручник / За ред. Н. Б. Болотіної, Г. І. Чанишевої. — К.: Т-во "Знання", КОО, 2001. — С. 89.

До першої групи входять принципи, що визначають правове регу​лювання застосування праці з огляду на міжнародно-правове регу​
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Принцип забезпечення свободи праці закріплений у ст. 43 Консти​туції України і реалізується у нормах інститутів працевлаштування та трудового договору (починаючи з виникнення трудових відносин і закінчуючи їх припиненням). Свобода праці виявляється у добро​вільному, свідомому обранні конкретної форми застосування праці. Тільки громадянин визначає, де йому застосувати свої знання та здібності. Свобода праці означає і право взагалі не займатися трудо​вою діяльністю. Незайнятість громадян не може бути підставою для притягнення їх до відповідальності. Принцип забезпечення свободи праці — це сукупність таких можливостей громадянина як суб'єкта трудового права (рис. 3.3).

1. Можливість отримати роботу і бути працівником організації будь-якої форми власності конкретизується в інститутах працевлаш​тування й трудового договору. Конвенція МОП "Про політику в га​лузі зайнятості" № 122 (1964 р.) передбачає активну політику, спря​мовану на здійснення повної, продуктивної і вільно обраної зайня​тості. Сприяння державними службами зайнятості у виборі підходя​щої роботи й працевлаштуванні — засіб забезпечення свободи пра​ці. Право на працю визнається за кожною людиною, що означає можливість заробляти собі на життя працею, яку людина для себе обирає чи на яку погоджується.
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Можливість отримати підходящу роботу. За нинішнього без​робіття деякі громадяни не можуть реалізувати можливість отрима​ти бажану роботу.

1 Див.: ст. 7 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.

Підходяща робота — це робота, яка відповідає освіті, професії (спеціальності), кваліфікації працівника і надається в тій же місцевос​ті, де він живе. Заробітна плата повинна відповідати рівню, який осо​ба мала за попереднім місцем роботи з урахуванням її середнього рів​ня, що склався в галузі. Для громадян, які вперше шукають роботу і не мають професії (спеціальності), підходящою вважається робота, що потребує попередньої професійної підготовки, або оплачувана робо​та (включаючи роботу тимчасового характеру), яка не потребує про​фесійної підготовки. Для громадян, котрі бажають відновити трудову діяльність після перерви тривалістю понад шість місяців, підходящою вважається робота за спеціальністю, що потребує попередньої пере​підготовки чи підвищення кваліфікації, а в разі неможливості цього — інша оплачувана робота за спорідненою професією (спеціальністю)1.

3. Можливість вільно обирати рід заняття та професію. Громадяни можуть реалізувати право на працю, що дає можливість заробляти на життя працею, яку вони вільно обирають, або на яку вільно погоджу​ються. Громадянин має право не вступати у трудові відносини і в цьо​му разі на нього не поширюються принципи трудового законодавства.

4. Можливість реалізувати здатність до праці у безпечних умовах (права на належні, безпечні й здорові умови праці).
5. Можливість при звільненні та безробітті на сприяння у праце​влаштуванні. Держава створює умови для повного здійснення громадя​нами права на працю, гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової діяльності, реалізовує програми професійно-технічного навчання, підготовки й перепідготовки кадрів відповідно до суспільних потреб. У випадку незайнятості з незалежних від особи причин їй га​рантується право на матеріальне забезпечення відповідно до закону1.
6. Можливість захисту права на працю. Відповідно до ст. 43 Кон​ституції України громадянину гарантується захист від незаконного звільнення. Працівник має можливість вимагати захисту прав і сво​бод через відповідні органи.
Принцип свободи праці доповнюється принципом заборони при​мусової праці та принципом свободи трудового договору, пов'яза​ного з принципом визначеності трудової функції.

Заборонена примусова або обов'язкова праця2. Заборонений будь-який примус виконувати роботу під загрозою застосування покаран​ня (примусового впливу), в тому числі:

· для підтримання трудової дисципліни;

· для покарання за участь у страйку;

· як метод мобілізації й використання робочої сили для потреб економічного розвитку;

· як засіб політичного впливу, виховання, чи покарання за по​літичні погляди або ідеологічні переконання, протилежних установ​леній політичній, соціальній або економічній системі;

· як міра дискримінації за расовою, соціальною і національною ознаками або віросповідання3.

Не вважається примусовою працею:

1
Див.: Закон України "Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття" від 2 березня 2000 р.

2
Див.: Конвенцію МОП № 29 "Про примусову чи обовязкову працю" та № 105 "Про скасування примусової праці".

3
У Трудовому кодексі РФ визначено, що примусовою працею є також невиконання роботодавцем обов'язку щодо несвоєчасної виплати заробітної плати, зокрема не у повному розмірі, а також виконання роботи працівником, яка загрожує його життю та здоров'ю.

1) військова чи альтернативна (невійськова) служба;
2) робота, необхідна в надзвичайних обставинах, тобто у випад​ках оголошення надзвичайного чи воєнного стану, під час пожеж, повеней, голоду, землетрусів, а також в інших випадках, що ставлять під загрозу життя або нормальні життєві умови всього або частини населення;

3) робота, виконувана внаслідок вироку суду, що набрав чиннос​ті під наглядом державних органів, відповідальних за дотримання законодавства при виконанні судових вироків.

Кожна з означених можливостей змісту права на працю забезпечу​ється конкретними нормами інститутів трудового права (працевлашту​вання, трудового договору, оплати праці, охорони праці, трудових спо​рів, нагляду та контролю за дотриманням законодавства про працю).

Юридичними гарантіями права на працю є:

1) заборона необгрунтованої відмови у прийнятті на роботу (ст. 22 КЗпП);
2) установлений порядок в укладенні, зміні й припиненні трудо​вого договору (ст. 24, 31, 36 та інші КЗпП);
3) недійсність умов договорів про працю, які погіршують стано​вище працівників (ст. 9 КЗпП).

Принцип забезпечення свободи праці стосується всіх суб'єктів трудо​вого права. Зміст цього принципу виявляється у вільному вираженні во​лі суб'єктів щодо укладання, зміни і припинення трудового договору.

Свобода праці не сумісна з дискримінацією у сфері праці. Прин​цип недопущення дискримінації у сфері праці, зайнятості — один із ос​новних принципів трудових відносин. Забезпечення рівності трудо​вих прав громадян (рівність у трудовій правосуб'єктності) конкрети​зується у всіх інститутах трудового права. Конвенція МОП №111 (1958 р.) "Про дискримінацію у сфері праці та зайнятості" передба​чає викорінення всякої дискримінації у праці й зайнятості. Кожний має рівні можливості в реалізації своїх трудових прав. Рівноправ​ність, яка ґрунтується на суспільній рівності всіх людей, означає, що кожному громадянинові надаються рівні з іншими юридичні можли​вості у сфері праці.

В Україні забезпечується рівність трудових прав усіх громадян незалежно від походження, соціального й майнового стану, расової та національної належності, статі, мови, політичних поглядів, релі​гійних переконань, роду й характеру занять, місця проживання та ін​ших обставин (ст. 2-1 КЗпП). Відповідно до Конституції України та ст. 22 КЗпП не допускається будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні трудового договору залежно від походження, соціального і майнового стану, расової та національної належності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства у професійній спілці чи іншому об'єднанні громадян, роду і характеру занять, місця проживання.

Вимоги щодо віку, рівня освіти, стану здоров'я працівника мо​жуть встановлюватися законодавством України, що обумовлено особливостями трудової діяльності працівників. Не є дискриміна​цією обмеження, обумовлені турботою держави щодо осіб, які пот​ребують соціального і правового захисту. Не розглядається як дис​кримінація заборона приймати на роботу без обов'язкового медич​ного огляду осіб, які не досягли 18 років, а також осіб у випадках, ус​тановлених КЗпП чи законами України.

Порушення принципу про заборону дискримінації у сфері праці є підставою для звернення до суду щодо усунення дискримінації. Збит​ки, заподіяні особі дискримінацією у сфері праці, підлягають від​шкодуванню. Дискримінацією у сфері праці є також оплата праці працівників, що не відповідає їхній посаді й кваліфікації (має бути відшкодована різниця у заробітній платі). Можлива також компен​сація моральної шкоди, заподіяної працівникові у зв'язку з допуще​ною щодо нього дискримінацією.

До основних принципів правового регулювання відносин та ін​ших безпосередньо пов'язаних з ними відносин належить і принцип договірного регулювання відносин, що є предметом трудового пра​ва, — працівників, роботодавців та їх об'єднань.

Принцип захисту трудових прав і свобод працівників здійснюєть​ся в різних формах:

· установлення відповідальності роботодавця за порушення зако​ну чи інших нормативно-правових актів;

· створення спеціальних органів за державним наглядом і кон​троль за дотриманням трудового законодавства;

· відшкодування збитків, заподіяних працівникові у зв'язку з ви​конанням ним трудових обов'язків;
· судовий захист трудових прав працівників і вирішенням колек​тивних трудових спорів.

Принципом трудового права є виконання взаємних зобов'язань сторін трудових відносин.

До другої групи входять принципи, які визначають рівень умов праці й охорони трудових прав працівників (рис. 3.4).
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Рис. 3.4. Принципи, що визначають застосування праці працівників

Принцип забезпечення права на винагороду не нижче державного мі​німуму оплати праці конкретизується й забезпечується нормами інсти​туту оплати праці, гарантійних і компенсаційних виплат. Оплата за працю має забезпечувати гідні умови життя працівника та його сім'ї.

Принцип забезпечення права на відпочинок конкретизується і забез​печується нормами інституту робочого часу і часу відпочинку, нор​мами щодо пільг для працівників, які поєднують роботу з навчан​ням. Право на відпочинок охоплює регламентація робочого часу, надання щоденного відпочинку, вихідних і святкових днів, оплачу​ваної щорічної відпустки.

Принцип забезпечення виконання трудових обов 'язків працівниками та роботодавцем конкретизується і забезпечується нормами інститу​ту дисципліни праці, трудового договору (дисциплінарні звільнен​ня), відповідальності роботодавця, працівника за заподіяну шкоду, а також інститутом трудових спорів.

Принцип забезпечення права на охорону праці шляхом встановлен​ня роботодавцем умов праці, які гарантують працівникові безпеку праці, захист від каліцтва та компенсацію шкоди, заподіяної його здоров'ю при виконанні трудових обов'язків. Цей принцип забезпе​чується здійсненням нагляду і контролю за охороною праці, конкре​тизується нормами інституту трудового договору (при прийнятті на роботу та переведенні працівника на іншу роботу), нормами охоро​ни праці, а також охорони праці жінок та молоді, держаного нагля​ду за охороною праці, відповідальності роботодавця за ушкодження здоров'я працівника.

Принцип забезпечення права на захист своїх трудових прав (гаран-тованості трудових прав). Працівник має право на соціальне забез​печення, на свободу об'єднань для здійснення й захисту своїх прав, свобод та інтересів. Права і свободи громадян гарантуються, охоро​няються й захищаються державою. Цей принцип конкретизується і забезпечується нормами інституту нагляду та контролю за дотри​манням трудового законодавства, участі трудових колективів і про​фесійних спілок у вирішенні питань встановлення умов праці і здій​снення контролю за дотриманням законодавства про працю.

Принцип свободи об'єднання для здійснення та захисту своїх прав і свобод. Такими об'єднаннями можуть бути професійні спілки, моло​діжні організації, наукові товариства тощо. Відповідно до законо​давства України професійні спілки визнаються представницькими органами трудящих у питаннях виробництва, праці, культури1. Пра​во на їх створення належить тим, хто працює в організації, і гаран​тується Конституцією України. Основна функція професійних спі​лок захисна — представництво і захист прав трудящих, а також ви-робнича-економічна.

До третьої групи належать принципи соціального партнерства та розвитку особистості працівника (рис. 3.5).

Принцип забезпечення права на освіту доповнюється принципом трудового права — права на безплатну професійну підготовку, пере​підготовку та підвищення кваліфікації працівників, який конкретизу​ється нормами інституту працевлаштування, трудового договору, робочого часу, оплати праці, гарантій і компенсацій.

1 Див.: Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р.

Принцип забезпечення права на соціальне партнерство (виробни​чу демократію). Він виявляється в тому, що працівники мають пра​во створювати професійні спілки для захисту своїх прав, вести ко​лективні переговори, укладати колективні договори та угоди — брати участь у встановленні й регулюванні умов та оплати праці. Цей принцип конкретизується й забезпечується нормами інституту[image: image20.png]OTORH3KH CTODIH TPY,I0BOLO [I010BOPY KOHKPCTHIYIOThCS
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колективно-договірного регулювання умов праці, прав професій​них спілок і трудових колективів, дисципліни праці та трудових спорів — індивідуальних і колективних.

3.3. Зміст основних принципів трудового права

У ст. 2 КЗпП визначені основні трудові права працівників, кон​кретизується право громадян України на працю, проголошене Кон​ституцією України — тобто на одержання роботи з оплатою праці не нижче встановленого державою мінімального розміру. Держава створює умови для ефективної зайнятості населення, сприяє праце​влаштуванню, підготовці й підвищенню кваліфікації, а за необхід​ності забезпечує перепідготовку осіб, вивільнюваних внаслідок пере​ходу на ринкову економіку.

Принцип свободи трудового договору виражає сутність норм, які регулюють укладання трудового договору, підставою виникнення, зміни і припинення трудового договору. Свобода укладання трудо​вого договору про роботу може бути реальною тоді, коли базується на праві на працю. Право на працю містить здатність до праці, що забезпечує особі саме таку роботу. Об'єктом обов'язку, що випливає з права на працю, є держава, яка сприяє громадянину в наданні ро​боти відповідно до законодавства; в разі відсутності підхожої для громадянина роботи виплачується грошова компенсація у розмірах і порядку, визначеному законом. Законодавство про працю визна​чає, що трудові відносини виникають за взаємною згодою сторін. Трудовим договором визначаються умови застосування праці, вза​ємні права й обов'язки. Чинним законодавством забороняється не​обгрунтована відмова у прийнятті на роботу.

Зазначимо, що в тривалості й стабільності трудових відносин ви​являється гарантія зайнятості працюючих. Стабільність трудових відносин забезпечується тим, що роботодавець може змінити умови трудового договору лише за наявності на те згоди працівника, а ро​зірвати трудовий договір — тільки за наявності підстав, передбаче​них у законі. Законодавство про працю України спрямоване на фор​мування стабільних трудових відносин.

Для працівника свобода укладання трудового договору означає можливість обирати собі місце і вид роботи з урахуванням власних інтересів. Для роботодавця свобода трудового договору означає можливість вибрати з-поміж інших найпридатнішого з точки зору ділових і кваліфікаційних якостей працівника.

Принцип визначеності трудової функції працівника виявляється у встановленні трудової функції в договірному порядку, а конкретна форма застосування праці працівника визначається волею, вільним волевиявленням самого працівника і роботодавця. Умова про тру​дову функцію, що виконуватиметься працівником, — це основа трудового договору. Він не може вважатися укладеним, якщо сторо​ни не домовляться щодо професії, спеціальності, кваліфікації чи по​сади працівника. У КЗпП закріплюється принцип договірного харак​теру трудових відносин і визначеності трудової функції, яка викону​ється працівником. Право на працю працівники реалізують шляхом укладення трудового договору про роботу на підприємстві, в уста​нові, організації або з фізичною особою. При укладанні трудового договору робота, що виконується працівником (трудова функція), визначається угодою сторін трудового договору (ст. 21 КЗпП).

У КЗпП визначається принцип стабільності трудових відносин — трудові відносини можуть припинятися лише з підстав, передбаче​них законом (ст. 36-41 та 45 КЗпП).

В Україні виключається будь-яка форма примусу до праці (прин​цип свободи праці). Так, громадяни України вільно обирають види діяльності, не заборонені законодавством, у тому числі й не пов'яза​ні з виконанням оплачуваної роботи, а також професію, місце робо​ти відповідно до своїх здібностей. Примушування до праці в будь-якій формі не допускається, за винятком випадків, передбачених за​конодавством України. Добровільна незайнятість громадян не є під​ставою для притягнення їх до адміністративної або кримінальної відповідальності1.

Закріплено добровільність праці, вибір або зміну професії та виду діяльності, безплатне сприяння у виборі підходящої роботи й пра​цевлаштуванні відповідно до покликання, здібностей, професійної підготовки, освіти, з урахуванням суспільних потреб всіма доступни​ми засобами, включаючи професійну орієнтацію і перепідготовку2.

Закріплено принцип участі трудових колективів чи їх представ​ницьких органів у встановленні умов праці та здійсненні контролю за дотриманням законодавства про працю3.

Закріплено принцип матеріальної зацікавленості працівників у нас​лідках своєї праці, принцип договірного регулювання праці, що здій​снюється на основі системи угод, які укладаються на державному, галузевому, регіональному та виробничому рівнях4.

Працівники мають право на відпочинок відповідно до законів про обмеження робочого дня та робочого тижня і про щорічні оплачува​ні відпустки. Закон встановлює державні гарантії права на відпуст​ки, визначає умови, тривалість і порядок надання їх працівникам для відновлення працездатності, зміцнення здоров'я, а також для ви​ховання дітей, задоволення власних життєво важливих потреб та ін​тересів, всебічного розвитку особи. Право на відпустки мають гро​мадяни України, які перебувають у трудових відносинах з підпри​ємствами, установами, організаціями незалежно від форм власності, виду діяльності та галузевої належності, а також працюють за трудо​вим договором у фізичної особи5.

1
Див.: ст. 1 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.

2
Див.: ст. 4 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.

3
Див.: Закон України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.

4
Див.: Закон України "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р.

5
Див.: Закон України "Про відпустки" від 15 листопада 1996 р.

6
Див.: Закон України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р.

Основні положення щодо реалізації конституційного права гро​мадян на належні, здорові й безпечні умови праці в процесі трудової ді​яльності визначені законом, який відображає принцип безпеки праці, за участю відповідних державних органів регулює відносини між власником підприємства, установи і організації або уповноваженим ним органом і працівником з питань безпеки, гігієни праці та вироб​ничого середовища і встановлює єдиний порядок організації охоро​ни праці в Україні6.

Принцип участі трудових колективів і професійних спілок у вирі​шенні питань, пов'язаних з умовами праці, здійсненні контролю за дотриманням законодавства про працю. Правове регулювання умов праці здійснюється централізованим і локальним методами. За допо​могою локального регулювання конкретизується загальна норма з урахуванням специфіки конкретної організації. Умови праці в орга​нізації встановлюються за допомогою різних правових форм: колек​тивного договору, положеннями про преміювання, правилами внут​рішнього розпорядку та іншими угодами. Локальні норми, які погір​шують становище працівників порівняно з законодавством України про працю, є недійсними.

Принцип участі трудових колективів і професійних спілок у вирі​шенні питань встановлення умов праці доповнюється наданням їм права здійснювати контроль за дотриманням чинного законодавст​ва про працю, зокрема — встановлених умов праці. КЗпП визначені повноваження виборного органу профспілкової організації та тру​дового колективу на підприємстві, установі, організації1. Цей прин​цип охоплює право на індивідуальні та колективні трудові спори, включаючи право на страйк, які визначені в інституті трудових спо​рів. Контрольні функції за дотриманням законодавства про працю здійснює й трудовий колектив за допомогою комісії з трудових спо​рів (КТС). Вона є первинним органом, що вирішує трудові спори в організаціях, де працює не менше 15 чоловік2.

Принципи лежать в основі правового регулювання усіх видів тру​дових відносин, пронизують трудове право, є керівними положення​ми чинного трудового законодавства. Наявність принципів трудо​вого права не виключає диференціацію у правовому регулюванні ок​ремих видів трудових відносин. Диференціація обумовлюється особ​ливостями застосування праці в різних галузях господарювання, ор​ганізацією праці, характером виробництва тощо. Одна з істотних рис правового регулювання праці в Україні — єдність принципів та їх диференціація.

Основні принципи правового регулювання трудових і безпосе​редньо пов'язаних із ними відносин такі:

1
Див.: ст. 247, 252-1 КЗпП.

2
Див.: ст. 224 КЗпП.

· свобода праці;

· право на працю, яку кожен може вільно обирати або на яку доб​ровільно погоджується, включаючи право розпоряджатися своїми здібностями й обирати професію і рід занять; право на захист від без​робіття й сприяння у працевлаштуванні;

· право на справедливі умови праці, зокрема, право на умови праці, що відповідають вимогам безпеки, гігієни, передбачають право на відпочинок, включаючи обмеження робочого часу, надан​ня щоденного відпочинку, вихідних і святкових днів, оплачуваної щорічної відпустки;
· заборона примусової або обов'язкової праці й дискримінації в сфері праці;

· право на справедливу заробітну плату, що забезпечує життя, гідне людини, для неї самої та її сім'ї — принаймні не нижче уста​новленого законом мінімального розміру, а також право на одер​жання заробітної плати своєчасно й у повному розмірі;

· право на професійну підготовку й перепідготовку;

· рівність прав і можливостей працівників, а також забезпечення рівних можливостей працівникам без жодної дискримінації в просу​ванні по роботі з урахуванням продуктивності праці, кваліфікації й стажу роботи зі спеціальності;

· право працівників і роботодавців на об'єднання для захисту своїх прав і інтересів, включаючи право працівників створювати професійні спілки і вступати до них, а також право на участь праців​ників, роботодавців, їхніх об'єднань у договірному регулюванні трудових і безпосередньо пов'язаних із ними відносин;

· право працівників на участь в управлінні організацією у перед​бачених законом формах;

· право на компенсацію шкоди, заподіяної працівникові у зв'яз​ку з виконанням ним трудових обов'язків;

· встановлення державних гарантій, які забезпечують визнання, дотримання і захист прав працівників і роботодавців, здійснення державного нагляду та контролю за їх дотриманням, забезпечення права кожного на захист державою його прав і свобод, зокрема в су​довому порядку;

· право на вирішення індивідуальних і колективних трудових спо​рів, включаючи право на страйк, у порядку, встановленому законом;

· право роботодавця вимагати від працівників виконання трудо​вих обов'язків і дбайливого ставлення до майна, а також право пра​цівників вимагати від роботодавця дотримання його обов'язків стосовно працівників, законодавства про працю й інших актів, що

містять норми трудового права. Зокрема — право представників працівників здійснювати профспілковий контроль за дотриманням законодавства про працю й інших актів, що містять норми трудо​вого права.

Контрольні питання

1. Яке значення основних правових принципів і трудового права зокрема?
2. Система основних принципів трудового права.

3. Зміст основних принципів трудового права.

4. Як співвідносяться основні принципи трудового права з основ​ними правами громадян?

Теми рефератів

1. Основні принципи міжнародно-правового регулювання праці.

2. Основні принципи трудового права України.

3. Принципи трудового права у законодавстві Російської Федерації.
Тема 4

суб'єкти трудового права

4.1. Поняття, види суб'єктів трудового права та їх правовий статус.

4.2. Громадяни (працівники) як суб'єкти трудового права.
4.3. Роботодавці та організації роботодавців як суб'єкти трудово​го права.
4.4. Виборні профспілкові органи та інші уповноважені на пред​ставництво трудовим колективом органи як суб'єкти трудового права.
4.1. Поняття, види суб'єктів трудового права та їх правовий статус

Поняття, види суб'єктів трудового права. Суб'єктами права є учасники суспільних відносин, які на підставі чинного законодавст​ва мають суб'єктивні права й обов'язки. Кожна галузь права харак​теризується своїм колом суб'єктів права (рис. 4.1).

Суб'єкти трудового права — це учасники суспільних відносин, які можуть мати трудові права та обов'язки, а також реалізовувати їх.

Необхідною умовою для виникнення трудових відносин є трудо​ва правосуб'єктність. Згідно з трудовим правом громадянин володіє єдиною трудовою праводієздатністю та деліктоздатністю — здатніс​тю мати й здійснювати трудові права й обов'язки, нести відповідаль​ність за трудові правопорушення. Всі ці елементи виникають одно​часно й називаються трудовою правосуб'єктністю (рис. 4.2).

Суб'єктами трудового права є сторони трудових і тісно пов'яза​них з ними відносин, що володіють трудовою правосуб'єктністю.

Правовий статус. Всі суб'єкти трудового права згідно закону ма​ють правовий статус, вони є носіями трудових прав і обов'язків у сфері праці. Правовий статус дає можливість суб'єктам трудового права брати участь у конкретних правовідносинах. Кожен із суб'єк​тів трудового права має свій правовий статус.

Працездатні громадяни. Працівники

Роботодавці: організації та фізичні особи

Трудові колективи працівників організації

Профспілкові та інші органи,

уповноважені трудовим колективом на представництво

Соціальні партнери на різних рівнях

Інші суб'єкти

Органи працевлаштування


Організації роботодавців

Органи з вирішення трудових спорів

Органи нагляду та контролю за дотриманням трудового законодавства

Суд


|—\— Примирна


комісія

КТС


|—І— Трудовий арбітраж

Рис. 4.1. Види суб'єктів трудового права

Елементи трудової правосуб'єктності

Трудова правоздатність

Трудова дієздатність

Трудова деліктоздатність

Рис. 4.2. Елементи трудової правосуб'єктності
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Правовим статусом суб'єкта трудового права називається його основне правове становище, закріплене трудовим законодавством. Змістом правового статусу суб'єктів є такі елементи (рис. 4.3).

Рис. 4.3. Елементи змісту правового статусу суб'єктів трудового права

Зауважимо, що трудовим законодавством трудова правосуб'єкт-ність передбачена для кожного з можливих суб'єктів трудового пра​ва. Права й обов'язки та їх юридичні гарантії у правовому статусі суб'єкта передбачені різними інститутами трудового права для різ​них суб'єктів і входять у правовий статус суб'єкта трудового права на підставі трудового законодавства.

Трудова правосуб'єктність як особлива властивість, що визнаєть​ся за суб'єктами трудового права законодавством, означає, що за на​явності певних умов вони:

· здатні бути суб'єктами конкретних правовідносин у сфері праці;
· володіти правами й нести обов'язки.
Трудова правосуб'єктність завжди означає здатність громадяни​на, організації (роботодавця), трудового колективу своїми діями на​бувати суб'єктивні права та обов'язки, що становлять зміст конкрет​них правовідносин.

Трудова правосуб'єктність є передумовою надання суб'єктові трудового права прав та обов'язків, які безпосередньо випливають з дії закону.

Суб'єктивні права та обов'язки, що випливають із закону, є осно​вою правового статусу суб'єкта трудового права.

Зміст правового статусу суб'єкта трудового права доповнюють гарантії здійснення прав і відповідальність за належне виконання обов'язків.

4.2. Громадяни (працівники) як суб'єкти трудового права

Як суб'єкт трудового права громадянин має володіти фактичною здатністю до праці. Ця властивість залежить від фізичних і розумо​вих можливостей, якими володіє особа і які вона виявляє, займаю​чись певною трудовою діяльністю.

Фактична здатність до праці й здатність до праці як правова ка​тегорія (трудова правосуб'єктність) — поняття нетотожні. Фактична здатність до праці виникає значно раніше, визначає трудову право-суб'єктність і лежить в її основі.

Чинне законодавство про працю розрізняє такі категорії громадян як суб'єктів трудового права та види їх правового статусу (рис. 4.4).
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Правовий статус громадян як суб'єктів трудового права єдиний, але щодо юридичних гарантій основних конституційних трудових

прав має свої особливості. Наприклад, правовий статус жінок, не​повнолітніх, інвалідів, державних службовців
.

Правовий статус громадянина як суб'єкта трудового права від​різняється від правового статусу працівника організації. Громадяни стають суб'єктами відносин трудового права ще до виникнення тру​дових відносин, коли вони шукають собі роботу.

Трудова правосуб'єктність громадян. Трудову правосуб'єктність громадян характеризують такі критерії (рис. 4.5).
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Трудова правосуб'єктність громадян установлена чинним зако​нодавством про працю, як правило, виникає по досягненню грома​дянами шістнадцяти років (ст. 188 КЗпП). Це мінімальний вік, з яко​го допускається прийняття на роботу. Особливі умови прийняття на роботу установлені для осіб, які досягли п'ятнадцяти років, а також учнів загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і середніх спеці​альних навчальних закладів для виконання легкої роботи, що не зав​дає шкоди здоров'ю, у вільний від навчання час по досягненні ними чотирнадцятирічного віку за згодою одного з батьків або особи, яка його замінює.

Юридична природа вікового критерію трудової правосуб'єктнос-ті громадян полягає в тому, що неповнолітні, тобто особи, які не до-сягли вісімнадцяти років, у трудових правовідносинах прирівню​ються в правах до повнолітніх, а в галузі охорони праці, робочого часу, відпусток і деяких інших умов праці користуються пільгами, встановленими законодавством України.

Порушення норм права, що встановлюють вікові критерії трудо​вої правосуб'єктності, суперечить інтересам охорони праці неповно​літніх, тому трудові правовідносини з неповнолітніми підлягають припиненню.

Вольовий критерій — стан вольової здатності громадян до праці чи підприємницької діяльності.

· Не можуть бути суб'єктами трудового права громадяни, визна​ні судом недієздатними.

· Не можуть бути обраними або призначеними на посаду в дер​жавному органі та його апараті особи, які: визнані у встановленому порядку недієздатними; мають судимість, несумісну з посадою; в ін​ших випадках, встановлених законами України
.

Зауважимо, що обмеження трудової правосуб'єктності може бути лише частковим і тимчасовим, воно допускається тільки у випадках, визначених законом.

Трудовим законодавством може визначатися й спеціальна право-суб'єктність та стан здоров'я працівника. Оцінка здатності до праці здійснює не громадянин, а держава, роботодавець, керівник органі​зації при укладанні трудового договору.

З отриманням статусу підприємця громадянин може мати і статус роботодавця — суб'єкта трудового права. Підприємництво може здійснюватись у двох формах:

1) самим власником майна;
2) суб'єктом, що управляє майном власника.

Відносини підприємця з управляючим регулюються договором. Трудова правосуб'єктність працюючих власників регулюється ци​вільним і трудовим правом України.

Основні трудові (статутні) права працівників закріплені в Кон​ституції України, у ст. 2 КЗпП. Основні обов'язки працівників визна​чені у ст. 139 КЗпП. До статутних прав та обов'язків працівника, що характеризують громадян як суб'єктів трудового права, належать такі (рис. 4.6).

Зазначені права та обов'язки, будучи статутними, стосуються всіх працівників — суб'єктів трудового права, але правовий статус пра​цівника має свої особливості залежно від виду трудового договору.

Права й обов'язки роботодавця у трудових відносинах з праців​ником здійснюються, як правило, керівником організації (директо​ром, виконавчим директором, президентом та ін.). Він діє відповід​но до законодавства про працю, інших нормативно-правових актів, установчих документів та укладеного з працівником договору.

Гарантії суб'єктивних прав
. Гарантії трудових прав подано на рис. 4.7.

Характерною особливістю юридичних гарантій трудових прав працівника є участь трудових колективів і виборних профспілкових органів у їх реалізації.

Значення гарантій трудових прав працівників показано на рис. 4.8.
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Рис. 4.6. Статутні права та обов'язки працівників

Гарантії трудових прав працівника

За змістом і способом здійснення
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За реалізацією трудових прав

За охороною трудових прав

Рис. 4.7. Гарантії трудових прав працівників

Норми, що регулюють діяльність служби зайнятості, пов'язані з працевлаштуванням працівників, належать до типових гарантій ре​алізації права на працю. Гарантійну функцію охорони трудових прав виконують і норми, які регулюють можливість працівників за​хистити трудові права, звернувшись в органи, що вирішують трудо​ві спори.
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Відповідальність за належне виконання своїх обов'язків. На прак​тиці відповідальність суб'єктів трудового права виявляється у пози​тивній та ретроспективній (негативній) відповідальності.

Позитивна відповідальність — це відповідальність за належне ви​конання суб'єктом своїх зобов'язань нині і в майбутньому.

Негативна відповідальність — відповідальність за вже вчинене, не сумлінне виконання суб'єктом своїх зобов'язань. Негативна від​повідальність полягає в тому, що суб'єкт трудового права — грома​дянин за порушення своїх обов'язків зобов'язаний нести тягар неви​гідних для нього наслідків, визначених правовими нормами.

Юридична відповідальність працівника як суб'єкта трудового права за трудове правопорушення може бути дисциплінарною, мате​ріальною, а для деяких категорій посадових осіб — адміністратив​ною (штраф).

4.3. Роботодавці та організації роботодавців як суб'єкти трудового права

Організації створюються на базі різних форм власності і виступа​ють, як правило, в якості суб'єктів трудового права.

У трудовому праві термін "роботодавець" означає організацію, яка на ринку праці є суб'єктом, що пропонує роботу й організовує працю працівників. Як суб'єкт трудового права роботодавець — це переваж​но юридична особа, котра укладає трудовий договір з працівником.

З дня державної реєстрації організація набуває права юридичної особи і трудової правосуб'єктності в якості роботодавця. Найважли​віші питання управління організацією регулюється законодавством про працю України і статутом цієї організації. Головний суб'єкт уп​равління — власник, який здійснює свої повноваження безпосеред​ньо або через уповноважений орган.

Особливості управління організаціями окремих організаційно-пра​вових форм регулюються чинним законодавством України про працю.

Трудовою правосуб'єктністю можуть володіти не тільки органі​зації, які визнаються юридичними особами, а й структурні підрозді​ли організації, наділені правом прийняття й звільнення працівників, що мають окремий фонд оплати праці.

Зауважимо, що особливим правовим становищем як суб'єкт тру​дового права користується адміністрація організації. Вона може бу​ти стороною організаційно-управлінських відносин з трудовим ко​лективом і виборним профспілковим органом організації.

Управлінські функції здійснює власник майна організації та уповно​важений ним керівник організації. Правовий статус його визначається договором (контрактом). Трудові правовідносини з керівником органі​зації встановлюються на термін дії трудового договору (контракту).

Особливе правове становище як суб'єкта трудового права — в ар​бітражного керуючого (розпорядник майна, керуючий санацією, лікві​датор). Це — фізична особа, яка має ліцензію, що видана в установле​ному законодавством порядку і діє на підставі ухвали господарського суду. Одна й та ж особа може виконувати функції арбітражного керу​ючого (розпорядника майна, керуючого санацією, ліквідатора) на всіх стадіях провадження у справі про банкрутство відповідно до вимог за​кону. У разі, коли господарському суду не запропоновано кандидату​ру арбітражного керуючого у встановленому законом порядку, госпо​дарський суд має право призначити арбітражним керуючим працівни​ка державного органу з питань банкрутства за поданням останнього.

Розпорядник майна — фізична особа, на яку у встановленому зако​ном порядку покладаються повноваження щодо нагляду й контролю за управлінням і розпорядженням майном боржника на період провад​ження у справі про банкрутство в порядку, встановленому Законом
.

Суб'єктом трудового права є також фізична особа, яка викорис​товує найману працю
.

4.4. Виборні профспілкові органи та інші уповноважені на представництво трудовим колективом органи як суб'єкти трудового права

Профспілкові та інші органи як суб'єкти трудового права. Грома​дяни мають право на участь у професійних спілках з метою захисту своїх трудових і соціально-економічних прав та інтересів.

Професійні спілки є громадськими організаціями, що об'єднують громадян, пов'язаних спільними інтересами за родом їх професійної діяльності.

Професійні спілки утворюються без попереднього дозволу на ос​нові вільного вибору їх членів. Усі професійні спілки мають рівні права. Обмеження щодо членства у професійних спілках встановлю​ються виключно Конституцією України і законами України
.

Професійна спілка (профспілка) — добровільна неприбуткова громадська організація, що об'єднує громадян, пов'язаних спільними інтересами за родом їх професійної (трудової) діяльності (навчання)
.

Професійні спілки створюються з метою представництва, здій​снення та захисту трудових, соціально-економічних прав та інтересів членів профспілки.

Суб'єктом трудового права є органи профспілок на всіх рівнях, їх статус визначений в КЗпП
. Основні права професійних спілок у сфері трудового права, їх правовий статус визначено і Законом України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р. Чинним законодавством установлені основні (статутні) права й обов'язки професійних спілок і гарантії їх здійснення. Методом реалі​зації захисної функції профспілок стає соціальне партнерство.

Права профспілок, їх об'єднань такі:

· представляти й захищати права та інтереси членів профспілок;
· вести та укладати колективні договори й угоди;
· захищати права громадян на працю й здійснення громадського контролю за дотриманням законодавства про працю, а також у за​безпеченні зайнятості населення;
· брати участь у вирішенні трудових спорів, організації страйків, проведенні інших масових заходів;

· здійснювати інші права й обов'язки
.

В. І. Прокопенко за порядком реалізації наданих профспілкам прав класифікує їх на три групи: спільні, погоджувальні та право на участь профспілкових органів у вирішенні виробничих питань влас​ником або уповноваженим ним органом. За змістом надані проф​спілковим органам права розділяються на дві групи:

а)
за встановленням умов праці;

б)
за контролем, пов'язаним із застосуванням чинного законо-
давства про працю та раніше встановлених умов праці
.

Наш колега М. Д. Бойко залежно від рівня повноважень і форми їх реалізації права профспілок поділяє на паритетні, дорадчі, само​стійні, погоджувальні
.

Повноваження виборного органу профспілкової організації на підприємстві, в установі або організації встановлено ст. 38 Закону України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності", а також ст. 247 КЗпП.

Професійні спілки можуть реалізувати свої права (наприклад, при звільненні працівника за п. 3 ст. 40 КЗпП) і діяти від імені трудо​вого колективу (наприклад, при укладанні колективного договору). Профспілки як суб'єкти трудового права беруть участь у створенні локальних норм трудового законодавства України.

Визнано, що у встановленні умов права профспілкових органів мають паритетний характер, а переважною формою встановлення умов праці є колективний договір.

Трудовий колектив організації як суб'єкт трудового права. Повно​важення трудового колективу, його правовий статус не закріплено у спеціальному законі України, а визначаються гл. ХУІ-А "Трудовіколективи", статтями КЗпП та іншими законами України
. У міжна​родній практиці трудові колективи беруть активну участь в управ​лінні організаціями.

Як суб'єкт трудового права трудовий колектив — добровільне, організаційно самостійне об'єднання працівників, які беруть участь у діяльності організації на основі трудового договору (контракту, угоди), а також інших форм, що регулюють трудові відносини пра​цівника з організацією.

До трудового колективу підприємства входять усі громадяни, які своєю працею беруть участь в його діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди), а також інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством
.

Поняття "трудовий колектив" охоплює тих, хто працює на під​ставі трудового договору; іншими формами, що регулюють трудові відносини працівника з організацією, є трудові відносини, які вини​кають на підставі членства в організації, що може бути зазначено в статуті підприємства
.

Основою для створення трудового колективу є спільна трудова діяльність працівників в організації, а правовий статус і структура трудового колективу встановлено трудовим законодавством.

У ст. 252-1 КЗпП та інших статтях КЗпП йдеться про трудові ко​лективи підприємств, але це не означає, що чинне законодавство Ук​раїни про працю не визнає трудових колективів установ і організацій.

Трудовий колектив і організація — поняття нетотожні. Це різні суб'єкти трудового права, які мають різні права й обов'язки, свій статус.

Згідно зі ст. 252-1 КЗпП зі складу трудового колективу не виклю​чаються керівник організації, власники-прцівники і працівники, які не беруть участі у власності організації.

Посадові особи організації, які працюють на умовах трудового договору, є членами трудового колективу цієї організації. Адмі​ністрація організації — орган роботодавця, а не орган трудового ко​лективу, але входить до трудового колективу організації.

Членами трудового колективу є тільки працівники організації. Пенсіонери, які не працюють, не входять до складу трудового колек​тиву. Працівники, які працюють на умовах сумісництва, теж є члена​ми трудового колективу цієї організації.

Компетенція і повноваження трудового колективу та його вибор​ного органу визначаються статутом організації. У статуті підпри​ємства зазначається також орган, який має право представляти інте​реси трудового колективу (рада трудового колективу, рада підпри​ємства, профспілковий комітет тощо).

Трудовий колектив може діяти на рівні організації, на рівні цехів та інших структурних підрозділів організації. У трудовому колекти​ві діють його органи управління (загальні збори, РТК, КТС), а та​кож громадські організації, які можуть створюватися в колективі.
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Суб'єктом самоуправління є трудовий колектив, а об'єктом його управління — організація, соціальний розвиток трудового колекти​ву. Трудовий колектив організації має складну соціально-правову структуру (рис. 4.9).
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Повноваження трудового колективу — це закріплені законом певні дії, завдяки яким реалізуються його права й обов'язки, пов'яза​ні з управлінням організацією та колективом через механізм його са​моуправління.
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Повноваження трудового колективу соціально-економічного ха​рактеру за сферою їхньої дії показано на рис. 4.11.
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Класифікацію повноважень трудового колективу за обсягом прав зображено на рис. 4.12.

тиву надає можливість висловлювати думки щодо вирішення окре​мих питань у сфері управління працею в організації.

Механізм здійснення повноважень трудового колективу. Механізм самоуправління трудового колективу — це система органів трудово​го колективу, завдяки яким здійснюються повноваження трудового колективу, пов'язані з самоуправлінням, реалізується право його членів на участь в управлінні організацією.

Зауважимо, що соціально-економічні рішення, які стосуються ді​яльності організації, приймає керівник організації, а у випадках, виз​начених чинним законодавством, діє статут організації й органи трудового колективу.

Механізм самоуправління трудовим колективом — це система його частин, кожна з яких має свої органи (форми) виробничої де​мократії (рис. 4.13).

Учасники самоуправління трудовим колективом

Органи самоуправління трудовим колективом

Громадські організації та їх органи
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Рис. 4.13. Механізм самоуправління трудовим колективом

Суб'єктами самоуправління трудовим колективом організації є РТК і виборний профспілковий орган.

Організаційно-правовою формою здійснення трудовим колекти​вом своїх повноважень є загальні збори (конференція), де вирішують​ся найважливіші питання, пов'язані з участю трудового колективу в управлінні організацією. Збори трудового колективу (конференції) проводяться за необхідності, але не менш як двічі на рік. Допустиме проведення зборів трудового колективу в структурних підрозділах ор​ганізації (цехах, дільницях, бригадах тощо). Конференція проводиться у випадку, якщо важко скликати збори через територіальну відда​леність структурних підрозділів, багатозмінну роботу тощо. Обрання делегатів на конференцію трудового колективу має бути належним чи​ном оформлене. Порядок виборів і норми делегатів на конференцію визначає РТК. Збори трудового колективу вважаються правоможни-ми, якщо у них беруть участь більше половини членів трудового колек​тиву, а конференція — не менше двох третин делегатів. Рішення на збо​рах (конференції) трудового колективу приймається відкритим голосу​ванням більшістю голосів учасників зборів (делегатів конференції)
.

Варто врахувати, що під час голосування стосовно структурних підрозділів організації, результати голосування визначаються в ціло​му по організації (тобто з урахуванням усіх структурних підрозділів).

Загальні збори (конференція) трудового колективу — його ви​щий орган. Вони обирають РТК, заслуховують звіти про її діяль​ність, розглядають інші важливі питання діяльності організації. З усіх повноважень трудових колективів, визначених у Законі "Про трудові колективи й підвищення їх ролі в управлінні підприємства​ми, установами, організаціями" від 17 червня 1983 р., значимі лише повноваження трудового колективу, пов'язані із забезпеченням тру​дової дисципліни. А саме: затверджувати правила внутрішнього тру​дового розпорядку; застосовувати громадські стягнення; передавати на розгляд товариського суду матеріали про порушення трудової дисципліни; ставити питання про притягнення порушників трудової дисципліни до відповідальності.

Члени виборного органу трудового колективу обираються таєм​ним голосуванням на зборах (конференції) трудового колективу тер​міном на 2-3 роки не менш як двома третинами голосів
. Виборнийорган трудового колективу не може вирішувати питання, що нале​жать до компетенції загальних зборів (конференції) трудового ко​лективу та компетенції виборного профспілкового органу.

Залежно від форми власності, на якій засновано підприємство, розрізняють і повноваження деяких видів трудових колективів. Так, Законом України "Про підприємства в Україні" встановлено два ви​ди трудових колективів: трудовий колектив підприємства з правом наймати робочу силу; трудовий колектив державного та іншого під​приємства, в якому частка держави або місцевої ради народних де​путатів у вартості майна становить більш як 50 відсотків.

Трудовий колектив підприємства з правом наймати робочу силу:

· розглядає й затверджує проект колективного договору;

· розглядає й вирішує, згідно зі статутом підприємства, питання самоврядування трудового колективу (за умови, якщо статутом це передбачено);

· визначає й затверджує перелік і порядок надання працівникам підприємства соціальних пільг (за умови, якщо власник виділив для цього частину прибутку)
;

· бере участь у матеріальному й моральному стимулюванні про​дуктивної праці, заохочує винахідницьку та раціоналізаторську ді​яльність, порушує клопотання про представлення працівників до державних нагород та інші специфічні повноваження щодо деяких видів організацій.

Трудовий колектив державного та іншого підприємства, в якому частка держави або місцевої ради народних депутатів у вартості майна становить більш як 50 відсотків:

· по-перше, разом з власником вирішує питання про вступ і вихід підприємства з об'єднання підприємств;

· по-друге, приймає рішення про оренду підприємства, створення на основі трудового колективу органу для переходу на оренду і ви​купу підприємства.

Взаємовідносини трудового колективу з роботодавцем, охорона праці, участь працівників у прибутках організації визначаються чин​ним законодавством, статутом організації та колективним догово​ром. Конкретні права трудового колективу організації розподіля​ються між його органами.

Чинним законодавством про працю передбачені повноваження трудового колективу: щодо встановлення колективних умов праці; укладання колективного договору (гл. II КЗпП); встановлення п'яти​денного чи шестиденного робочого тижня (ст. 52 КЗпП), забезпечен​ня трудової дисципліни (ст. 140, 152 КЗпП), затвердження правил внутрішнього трудового розпорядку (ст. 142 КЗпП), схвалення ком​плексних планів щодо поліпшення умов, охорони праці та санітарно-оздоровчих заходів і контролю за їх виконанням (ст. 153 КЗпП), об​рання комісії з трудових спорів організації, де працює не менш як 15 чоловік (ст. 223 КЗпП).

У ст. 252-5 КЗпП встановлено загальні принципи матеріальної за​інтересованості трудового колективу в наслідках господарської ді​яльності. Зарахування в бригаду нових працівників провадиться за згодою колективу бригади (ст. 252 КЗпП)
.

Розподіл колективного заробітку у бригаді може здійснюватися із застосуванням коефіцієнта трудової участі (ст. 252-7 КЗпП). При цьому заробітна плата працівника не може бути нижчою від уста​новленого державою мінімального розміру (ст. 95 КЗпП).

Взаємна відповідальність роботодавця й бригади регулюється ст. 252-8 КЗпП. Питання соціального розвитку, включаючи поліпшен​ня умов праці, життя й здоров'я, гарантії обов'язкового медичного страхування членів трудового колективу та їх сімей вирішуються тру​довим колективом за участю роботодавця відповідно до статуту під​приємства, колективного договору та законодавчих актів України.

Трудовий колектив протягом п'ятнадцяти днів, враховуючи день отримання повідомлення про наявність заяви (ініціативи) щодо оренди цілісного майнового комплексу підприємства, його струк​турного підрозділу, має право прийняти рішення про оренду цілісно​го майнового комплексу підприємства, його структурного підрозді​лу, утворити господарське товариство й у встановленому порядку подати орендодавцеві заяву щодо оренди відповідного майна. Рі​шення трудового колективу підприємства, його структурного під​розділу про оренду цілісного майнового комплексу вважається прийнятим, якщо за нього проголосувало більше половини членівтрудового колективу підприємства. Ініціативу щодо оренди струк​турного підрозділу повинна підтримати більш як половина складу трудового колективу цього підрозділу.

2. Після прийняття рішення про оренду цілісного майнового ком​плексу члени трудового колективу підприємства, його структурного підрозділу засновують відповідно до чинного законодавства госпо​дарське товариство.
3. До реєстрації у встановленому порядку статуту господарсько​го товариства кожен член трудового колективу підприємства або його структурного підрозділу, цілісний майновий комплекс якого передається в оренду, має право вступити в це господарське това​риство на підставі особистої заяви.
4. Господарське товариство, створене членами трудового колек​тиву, має переважне перед іншими фізичними та юридичними особа​ми право на укладення договору оренди майна того підприємства, структурного підрозділу, де створено це товариство
.
Працівникам підприємства, майно якого приватизується, нада​ється право на першочергове придбання акцій, сума номінальних вартостей яких становить 45 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян кожному з працівників та інші пільги працівникам підпри​ємства, що приватизується
.

Чинним законодавством визначені повноваження працівників щодо формулювання колективних вимог, а також встановлена про​цедура їх вирішення. Необхідно врахувати, що відповідно до ст. 44 Конституції України, ті, хто працює, мають право на страйк для за​хисту своїх економічних і соціальних інтересів, а рішення про оголо​шення страйку на підприємстві приймається загальними зборами (конференцією) найманих працівників голосуванням і вважається прийнятим, якщо за нього проголосувала більшість найманих пра​цівників або дві третини делегатів конференції
.

Інші органи як суб'єкти трудового права. Суб'єктами трудового права є органи нагляду та контролю за дотриманням законодавства про працю, що визначені у гл. XVIII "Нагляд і контроль за дотри​манням законодавства про працю" КЗпП. Контроль за додержан​ням законодавства про працю здійснюють центральні органи дер​жавної виконавчої влади. У складі Мінпраці України створено Дер​жавний департамент з нагляду за охороною праці як урядовий орган державного управління
.

У Мінпраці України створено Державний департамент з нагляду за дотриманням законодавства про працю
. Державний нагляд за охоро​ною праці здійснюють також інші органи — суб'єкти трудового права
.

Суб'єктом трудового права є державна служба зайнятості
. У складі державної служби зайнятості створюється інспекція, що здій​снює контроль за виконанням законодавства про зайнятість на під​приємствах, в установах та організаціях, незалежно від форм влас​ності й господарювання, а також — фермерів та інших роботодав​ців. Діяльність державної служби зайнятості фінансується за раху​нок передбачених для цього коштів державного фонду сприяння зайнятості населення.

Суб'єктами трудового права є й органи, що розглядають індиві​дуальні та колективні трудові спори
.

Усі зазначені суб'єкти трудового права є також і суб'єктами пра​вовідносин трудового права.

Контрольні питання

1. Поняття суб'єктів трудового права.
2. Розкрийте зміст правового статусу громадянина (працівника) як суб'єкта трудового права.
3. Чи є безробітний суб'єктом трудового права?
4. Які види суб'єктів трудового права України ви знаєте?
5. Охарактеризуйте правове становище роботодавця як суб'єкта трудового права згідно з законодавством України.
6. Чи є, на ваш погляд, органи управління організації суб'єктами трудового права?
7. Компетенція загальних зборів (конференції) трудового колек​тиву.

8.
Чим гарантована діяльність професійних спілок?
Теми рефератів

1. Як розвиватиметься право, пов'язане з участю працівників в управлінні організацією?
2. Проблеми правового регулювання трудових відносин працю​ючих власників.

3. Тенденції розмежування прав трудових колективів і профспі​лок в організації як суб'єктів трудового права.
Тема 5

правовідносини у сфері трудового права

5.1. Поняття і види правовідносин у трудовому праві.

5.2. Трудові відносини.

5.3. Правовідносини, пов'язані з трудовими.

5.1. Поняття і види правовідносин у трудовому праві

Правовідносини у сфері трудового права — це врегульовані нор​мами трудового законодавства трудові й тісно пов'язані з ними від​носини у сфері праці
.

Залежно від суспільних відносин, які є предметом трудового права, існують і відповідні їм правовідносини. Види права такі (рис. 5.1).

Провідними у сфері трудового права є відносини трудові. Їм мо​жуть передувати відносини, пов'язані з працевлаштуванням. Право​відносини з нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю завжди виникають та існують стосовно працівника поряд з йо​го трудовими відносинами. Можуть виникнути й охоронні правовід​носини щодо матеріальної відповідальності сторін трудового догово​ру за шкоду, заподіяну іншій стороні, а також процесуальні відносини з вирішення індивідуальних і колективних трудових спорів — до ого​лошення страйку включно.

Суб'єкти правовідносин у сфері трудового права можуть збігати​ся. Працівник є суб'єктом не тільки трудових відносин, а також від​носин, тісно пов'язаних з трудовими.

Усі види правовідносин трудового права мають вольовий харак​тер, бо виникають з волі суб'єктів трудового права і відображають
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Професійної підготовки кадрів на виробництві

Нагляду та контролю за дотриманням законодавства про працю

За матеріальною відповідальністю сторін трудового договору

Процесуальні з вирішення трудових спорів
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Рис. 5.1. Види правовідносин у сфері трудового права

дію норм трудового законодавства. Зазначені відносини відрізня​ються від інших своїми елементами: суб'єктами, об'єктом, змістом, підставою виникнення та припинення.

Об'єктом правовідносин трудового права є матеріальне зацікав​лення в праці, у наслідках трудової діяльності. В охоронних право​відносинах — охорона матеріального інтересу та соціально-еконо​мічних прав працівників.

5.2. Трудові відносини

Поняття трудових відносин. Теорія трудових правовідносин роз​роблена у ряді монографій1. Так, відомий російський професор Ю. Орловський наголошує, що трудові відносини є серцевиною від​носин, які становлять предмет трудового права. Тому їм надається ве​лике значення як у теорії, так і в практиці трудового законодавства2.
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Трудові відносини — це добровільний юридичний зв'язок між пра​цівником і роботодавцем. Працівник зобов'язується особисто викону​вати визначену трудову функцію за обумовленою спеціальністю, ква​ліфікацією, посадою в даній організації з підпорядкуванням внутріш​ньому трудовому розпорядкові, а роботодавець зобов'язується випла​чувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, не​обхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін.

Це поняття трудових відносин визначає його суб'єкти, а через їх обов'язки й зміст цих правовідносин, які є двосторонніми відносина​ми.

Суб'єктами трудових відносин є, з одного боку, працівник, а з другого — роботодавець.

Працівник — громадянин України чи іноземний громадянин, або особа без громадянства, що перебуває в трудових відносинах з робо​тодавцем на підставі укладеного трудового договору і завдяки сво​їй праці виконує певну трудову функцію.

· Мінімальний вік для укладання трудового договору визначено ст. 188 КЗпП. Щодо максимального, то його не визначено в КЗпП. Тільки в окремих випадках, враховуючи специфіку праці, законо​давством про працю може визначатися максимальна межа щодо ві​ку працівника
.

· Працівником може бути особа, яка володіє трудовою право​здатністю та трудовою дієздатністю
.

Роботодавець — власник підприємства, установи, організації неза​лежно від форми власності, виду діяльності й галузевої належності або уповноважений ним орган чи фізична особа, яка відповідно до зако​нодавства використовує найману працю.

Роботодавцем може бути і фізична особа й громадська чи релігій​на організація, що уклала трудовий договір з бухгалтером, секрета​рем, водієм тощо.

Обов'язковою передумовою виникнення трудових відносин є на​явність у його суб'єктів праводієздатності (трудової правосуб'єктнос-ті). Трудова правосуб'єктність у роботодавця виникає з моменту дер​жавної реєстрації і припиняється при ліквідації організації. Момен​том виникнення трудової правосуб'єктності для установ є затвер​дження штатного розкладу і відкриття у банку рахунку оплати праці.

Права та обов'язки роботодавця у трудових відносинах безпосе​редньо здійснює тільки роботодавець — фізична особа. Інші робото​давці здійснюють свої права через органи управління, визначені за​конодавством про працю, іншими законами, нормативно-правови​ми актами, засновницькими документами та локальними норматив​но-правовими актами.

Трудові відносини слід відмежовувати від суміжних правовідно​син сфери цивільного права, які можуть бути пов'язані з працею, за ознаками, вказаними на рис. 5.2.

Ознаки розмежування трудових відносин від суміжних відносин цивільного права

За включенням працівника в трудовий колектив організації

За підпорядкуванням правилам внутрішнього трудового розпорядку

За предметом відносин згідно

з трудовою функцією при спільній організації праці

За обов'язком організовувати й забезпечувати охорону праці працівника

Рис. 5.2. Ознаки розмежування відносин трудових від суміжних відносин цивільного права

У КЗпП установлено, що працівник підпорядковується правилам внутрішнього трудового розпорядку і виконує трудову функцію, під якою мається на увазі будь-яка робота за певною спеціальністю, ква​ліфікацією чи посадою.

Зауважимо, що трудові відносини ґрунтуються на поєднанні рів​ності й підпорядкування. Уклавши трудовий договір, працівник під​порядковується правилам внутрішнього трудового розпорядку і по​винен особисто виконувати доручену йому роботу, як правило, не маючи права передоручати її виконання іншій особі.

Роботодавець виплачує працівникові винагороду за затрачену працю та її результати у формі заробітної плати.

Види трудових відносин. Існують строкові договори, контракт, трудовий договір на умовах неповного робочого часу та ін. Трудові відносини, пов'язані з роботою на умовах сумісництва та учнівства, мають певну специфіку. Тут виникають інші трудові відносини, а уч​нівські правовідносини до того ж зобов'язують учня опанувати на виробництві професію чи спеціальність. Після завершення навчання учнівські відносини трансформуються у трудові відносини за отри​маною спеціальністю.

У трудовому праві переважає два види трудових відносин: інди​відуальні та колективні
.
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Зауважимо, що предметом індивідуальних трудових відносин є сам процес праці. Працівник виконує роботу згідно з угодою, а предметом правовідносин трудового колективу є організаційно-управлінські відносини, пов'язані з організацією й управлінням пра​цею. Слід врахувати й критерії самостійності правовідносин (рис. 5.3).

Зміст трудових правовідносин. Змістом їх є права й обов'язки йо​го суб'єктів. Основні права та обов'язки працівників закріплені в КЗпП відповідно до Конституції України. Забороняючи примусову працю, Конституція України створює умови для вільного виявлення працівниками своєї здатності до праці.

У трудових відносинах важливе значення має правовий статус працівника. Зокрема право його трудитися за обраним фахом і міс​цем роботи. А також правовий захист на випадках його порушення. Відповідні гарантії записані у ст. 5-1 КЗпП.

Працівник має право укладати, змінювати й розривати трудовий договір; на роботу, обумовлену трудовим договором. Також він має право:

· на робоче місце й інформацію про умови праці, вимоги щодо її охорони на робочому місці;

· на компенсацію матеріальної і моральної шкоди, заподіяної працівникові під час виконання трудових обов'язків згідно з КЗпП;

· на своєчасне одержання всієї заробітної плати залежно від квалі​фікації працівника, складності, кількості та якості виконаної роботи.
Працівники мають право на індивідуальні й колективні трудові спо​ри, включаючи право на страйк. Порядок вирішення трудових спорів визначено законодавством про працю. Працівники також мають право:

· на відпочинок, що є одним із основних прав працівників;
· на створення професійних спілок, право вступати до них і захи​щати свої трудові права, свободи й законні інтереси;

· на участь в управлінні підприємством чи організацією у перед​бачених чинним законодавством формах;

· на ведення колективних переговорів, укладання колективного договору й соціально-партнерських угод через своїх представників, на інформацію щодо їх виконання.

Працівник зобов'язаний працювати чесно й сумлінно, своєчасно виконувати покладені на нього обов'язки згідно з трудовою функ​цією. Трудові обов'язки працівників конкретизуються у відповідних статтях КЗпП та інших нормативно-правових актах, а також локаль​них актах, прийнятих роботодавцем.

У трудовому законодавстві закріплено визначеність і стабіль​ність функції працівника: йому забороняється вимагати виконувати роботу, не обумовлену договором (ст. 31 КЗпП).

Специфіка трудових відносин полягає в тому, що для виконання трудової функції працівник не може замінити себе іншим працівником без згоди роботодавця. Трудовий договір і відносини, що виникають на його підставі, мають індивідуальний і двосторонній характер.

Трудові відносини визначаються трудовим договором. Змістом трудових відносин є всі трудові права й обов'язки його суб'єктів, а суть трудового договору становлять його умови. Роботодавець має право дисциплінарної влади і може, згідно з трудовим законодавст​вом, застосувати до працівника заходи дисциплінарного стягнення або притягти до матеріальної відповідальності. Трудові правовідно​сини є тривалими.

Підстави виникнення, зміни й припинення трудових відносин — це певні юридичні факти, передбачені трудовим законодавством Укра​їни (рис. 5.4).

Трудовий договір є основним юридичним фактом, з яким по​в'язано виникнення трудових відносин. До інших юридичних фактів, необхідних для виникнення трудових відносин, належать:
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Рис. 5.4. Підстави виникнення трудових правовідносин

· обрання на посаду, за якою виконується робота. Як правило, ця підстава виникнення трудових відносин визначена в законі, норма​тивно-правових актах, а також може бути передбачена й заснов​ницькими (установчими) документами організації. Для працівників, які займають виборні посади, підставою виникнення трудових від​носин є факт обрання на посаду й укладання трудового договору;
· заміщення відповідної посади за конкурсом. Для окремих кате​горій працівників як підстава виникнення трудових відносин необ​хідні й інші юридичні факти. Наприклад, для осіб, які приймаються на роботу за конкурсом, укладанню трудового договору передує об​рання на посаду за конкурсом
;

· призначення на посаду, затвердження на ній;

· направлення на роботу згідно з установленою квотою уповно​важеними органами
. Скажімо, працівник може бути направлений на роботу центром зайнятості за рахунок квоти (броні). Укладаннютрудового договору з цими категоріями працівників (неповнолітні, інваліди) передує направлення на роботу центру зайнятості;

· судове рішення, пов'язане з укладанням трудового договору при необгрунтованій відмові укладати трудовий договір (ст. 232 КЗпП);

· фактичний допуск до роботи з відома або за дорученням робо​тодавця, його представника і незалежно від того, чи був трудовий договір належним чином оформлений. Трудові відносини виника​ють між працівником і роботодавцем на підставі трудового догово​ру, що укладається ними. Доказом наявності трудових правовідно​син є фактичне допущення працівника до роботи — навіть тоді, ко​ли наказ чи розпорядження не були видані (ст. 24 КЗпП).

У випадках і в порядку, встановлених законом, іншим норматив​ним правовим актом трудові відносини виникають на підставі трудо​вого договору та інших актів, що передують укладанню договору.

Підставою виникнення трудових правовідносин з підлітками, які не досягли п'ятнадцяти років, є згода одного із батьків або особи, яка його замінює, та трудовий договір (ст. 188 КЗпП).

Зміна трудових правовідносин може відбуватися при переведенні працівника на іншу роботу. Причому — тільки за згодою працівни​ка, крім випадків, передбачених законодавством
.

Трудові відносини припиняються з припиненням трудового дого​вору на підставах, визначених чинним трудовим законодавством України.

Отже, підставою для виникнення трудових відносин є визначений законом юридичний факт, а також інші послідовно здійснювані складні юридичні факти. Наприклад, обрання за конкурсом, призна​чення на посаду, направлення на роботу службою зайнятості тощо.

5.3. Правовідносини, що тісно пов'язані з трудовими

Правовідносини, пов'язані із забезпеченням зайнятості й праце​влаштуванням. Ці правовідносини зазвичай розглядаються як єд​ність трьох самостійних правовідносин:

· правовідносини між службою зайнятості (яка виконує посеред​ницьку функцію) та громадянином, котрий звернувся до служби зай​нятості з заявою щодо працевлаштування чи визнання безробітним;

· правовідносини між службою зайнятості й роботодавцем, який зобов'язаний подати інформацію про потреби в кадрах, наявність вакантних посад;

· правовідносини між громадянином (безробітним), який отри​мав направлення служби зайнятості для працевлаштування, та робо​тодавцем щодо працевлаштування громадянина.

Кожне із цих правовідносин є самостійним, зі своїми суб'єктами та змістом.

Правовідносини між громадянином і центром зайнятості. Ці пра​вовідносини виникають на підставі звернення громадянина до служ​би зайнятості з заявою щодо працевлаштування. Заява працівника є підставою для виникнення цих правовідносин. З моменту реєстрації громадянина як безробітного ці правовідносини трансформуються у відносини безробітного зі службою зайнятості.

Змістом цих правовідносин є права й обов'язки їх учасників — наприклад, безробітного та служби зайнятості. Вони визначені в КЗпП та інших нормативно-правових актах про працю. Служба зайнятості зобов'язана вжити необхідних заходів для пошуку підхо​дящої роботи й направити громадянина в ту чи іншу організацію для працевлаштування. Термін для працевлаштування законом не визначено; він триває до працевлаштування громадянина на робо​ту чи направлення його на професійну підготовку чи перепідготов​ку. Підставою припинення цих правовідносин є факт укладання громадянином трудового договору. Ці правовідносини можуть бу​ти припиненні також і за бажанням громадянина, який може відмо​витися від сприяння служби зайнятості у його працевлаштуванні і шукати підходящу роботу самостійно, безпосередньо звертаючися до роботодавця.

Правовідносини між центром зайнятості й роботодавцем. Ці від​носини починаються з моменту виникнення праводієздатності орга​нізації і припиняються з її ліквідацією. Змістом цих правовідносин є права й обов'язки їх учасників, що визначені чинним трудовим зако​нодавством.

Правовідносини між громадянином, направленим службою зайня​тості, й роботодавцем. Ці відносини виникають з моменту передачі громадянином направлення служби зайнятості. Змістом цих право​відносин є обов'язок роботодавця прийняти на роботу громадянина, направленого службою зайнятості за рахунок квоти (броні). В іншо​му випадку роботодавець може відмовити взяти на роботу за нап​равленням служби зайнятості, а правовідносини громадянина з цим роботодавцем щодо працевлаштування припиняються.

Відносини щодо працевлаштування виникають за новим направ​ленням служби зайнятості, але вже з іншим роботодавцем.

Варто врахувати, що укладання трудового договору здійснюєть​ся на підставі свободи вибору сторонами один одного і досягнення ними згоди укласти трудовий договір на певних умовах.

Законодавство встановлює особливості працевлаштування інва​лідів і молодих спеціалістів.

Організаційно-управлінські правовідносини у сфері праці. Поряд з трудовими правовідносинами, які мають індивідуальний характер, у сфері організації та управління колективною працею виникають та​кож і організаційно-управлінські правовідносини.

У системі правовідносин трудового права вони є основними су​путниками трудових відносин і спрямовані на організацію й управ​ління колективною працею, пов'язаними зі встановленням умов пра​ці, її оплати, охорони праці, застосування трудового законодавства.

У навчальній літературі з трудового права думки щодо видів ор​ганізаційно-правових відносин розділились. Так, на думку фахівців В. Толкунової і К. Гусова, існують організаційно-правові правовід​носини трьох видів (рис. 5.5.)
.

Відомий фахівець Л. Сироватська виокремлює у сфері трудового права організаційно-управлінські та соціально-економічні правовід-носини
. Професор О. Смірнов не поділяє організаційно-управлін​ські правовідносини на види
. В юридичній літературі є й інші точки зору з цього питання
.

Трудовий колектив реалізує свої повноваження зокрема у такій організаційно-правовій формі, як загальні збори (конференція), або через представницькі органи — професійні спілки. Форми участі[image: image36.png]B Jueunmminapiiol BiInoniaxsocTi
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трудового колективу та професійних спілок в організаційно-управ​лінських правовідносинах визначаються залежно від їх повноважень трудовим законодавством. Наприклад, правила внутрішнього тру​дового розпорядку затверджуються трудовими колективами за по​данням роботодавця та профспілкового органу на основі Типових правил (ст. 142 КЗпП); за рішенням загальних зборів (конференції) трудового колективу організації можуть бути створені комісії з тру​дових спорів (ст. 223 КЗпП).

Трудовий колектив може уповноважити профспілковий орган представляти і захищати колективні соціально-трудові права та інте​реси працівників в організації. Профспілкова організація, відповід​но до законодавства, може представляти членів профспілки і захи​щати їх колективні та індивідуальні права й інтереси. Організаційно-управлінські відносини роботодавця можуть виникати як з трудо​вим колективом організації, так і з виборним органом профспілко​вої організації.

Основні повноваження виборного органу профспілкової органі​зації визначені у ст. 247 КЗпП.

Організаційно-управлінські правовідносини щодо ведення колектив​них переговорів та укладання колективного договору в організації. Ці відносини виникають між працівниками та роботодавцем, вони пов'язані з розробкою, обговоренням та укладанням колективного договору
. Змістом цих правовідносин є права й обов'язки їх учасни​ків у сфері організації та управління працею. Вони виникають з іні​ціативи будь-якої сторони, а припиняються із закінченням терміну чинності колективного договору.

Метою організаційно-управлінських правовідносин є розробка й прийняття локальних правових актів і рішень щодо організації праці, її оплати, охорони праці й застосування умов праці. Змістом цих право​відносин є права й обов'язки їх сторін, пов'язані з розробкою, обгово​ренням і прийняттям локальних нормативно-правових актів та рішень.

У цих правовідносинах реалізується правовий статус трудових ко​лективів як суб'єктів трудового права, профспілок і роботодавця.

Організаційно-управлінські відносини складаються між трудо​вим колективом і керівником організації, а також між профспілко​вим органом і керівником організації щодо встановлення умов пра​ці та застосування чинного трудового законодавства. Організацій​но-управлінські відносини виражають дію виробничої демократії, а також пріоритет управлінських повноважень роботодавця. Ці пра​вовідносини сприяють регулюванню процесу організації праці й уп​равлінню виробництвом.

Підставою виникнення організаційно-управлінських правовідно​сини є звернення до іншої сторони у зв'язку з необхідністю обгово​рення, розробки чи прийняття локального нормативно-правового акта, який стосується управління виробництвом, організації праці, встановлення локальних правових норм чи застосування чинного трудового законодавства. Ініціатива у розробці й прийнятті локаль​ного нормативного-правового акта чи рішення, як правило, нале​жить роботодавцю, але така ініціатива може належати й іншій сто​роні. Так, ініціатором переговорів, пов'язаних з укладанням колек​тивного договору, зазвичай виступає будь-яка із сторін соціально-трудових відносин
.

Організаційно-управлінські відносини можуть виникнути у зв'яз​ку з реалізацією організаційно-управлінських повноважень трудо​вим колективом чи волевиявленням виборного профспілкового ор​гану організації в межах його повноважень щодо представництва та захисту колективних та індивідуальних прав працівників.

Юридичним фактом припинення організаційно-управлінських відносин може бути:

• прийняття рішення (наприклад, отримання роботодавцем згоди профспілкового органу на звільнення працівника з роботи за пору​шення трудової дисципліни);

• відміна раніше прийнятого нормативно-правового акта (рішення), прийняття локально-правового акта чи закінчення строку чинності нормативно-правового акта у сфері правового регулювання праці.

Правовідносини у зв'язку з професійною підготовкою кадрів безпосе​редньо на виробництві. Ці правовідносини передують трудовим відно​синам чи є похідними від них і можуть бути трьох видів (рис. 5.6).

Види правовідносини у зв'язку з підготовкою кадрів на виробництві

За учнівським

договором для отримання спеціальності

Щодо підвищення кваліфікації, перекваліфікації

Щодо керівництва навчанням на виробництві

Рис. 5.6. Види правовідносин у зв'язку з підготовкою кадрів на виробництві

Правовідносини у зв 'язку з учнівством передують трудовим відно​синам. Підставою виникнення цих правовідносин є учнівський дого​вір, а суб'єктами правовідносин — учень і роботодавець. Зміст пра​вовідносин становить обов'язок роботодавця організувати індивіду​альне, бригадне, курсове навчання громадянина нової для нього спе​ціальності. А обов'язок учня — опанувати теоретичними знаннями, практичними навичками й уміннями з метою опанування спеціаль​ністю в установлені строки, аби в подальшому працювати за спеці​альністю в цій організації. Такий договір може бути укладений з працівником, який вже працює у цій організації, або з особою, яка укладає учнівський договір з метою отримання спеціальності.

Варто врахувати, що між правовідносинами у зв'язку з учнівством та за трудовим договором є чимало спільного, хоча за змістом і метою укладання ці договори різні. Учнівські відносини мають учнівську функцію, попри те, що в процесі навчання учні виконують і трудову функцію, набуваючи практичних навичок з майбутньої спеціальності. Трудовим відносинам характерні не тільки трудові функції. Зазвичай відносинам, пов'язаним з учнівством, передують трудові відносини (крім випадків, коли працівник організації уклав учнівський договір).

Під час навчання на учня поширюється законодавство про пра​цю. Учень підпорядковується правилам внутрішнього трудового розпорядку організації, де навчається.

Відносини, пов'язані з учнівством, припиняються з моменту скла​дання кваліфікаційного іспиту й укладення трудового договору. Від​так правовідносини у зв'язку з учнівством трансформуються у тру​дові відносини, суб'єктами яких є працівник і роботодавець.

Правовідносини щодо професійної підготовки виникають у зв'язку з необхідністю підвищення кваліфікації (перепідготовки) працівників. Це відносини між працівником і роботодавцем. На відміну од відно​син, пов'язаних з учнівством, вони не мають самостійного характеру і є похідними від трудових відносин; вони мають свої терміни.

Підставою для виникнення відносин щодо підвищення кваліфіка​ції є договір, який укладається між працівником і роботодавцем. Та​кою підставою може бути й умова, досягнута при укладанні трудо​вого договору (контракту), яка породжує права й обов'язки безпосе​редньо у змісті трудових відносин.

Підвищення кваліфікації може охоплювати різні категорії праців​ників: керівників, спеціалістів, державних службовців
, бути корот​костроковим або тривалим; організаційні форми підвищення квалі​фікації залежать від мети навчання, категорії працівників (наприк​лад, курсове навчання, стажування, вивчення досвіду роботи тощо)
. Чинним трудовим законодавством України встановлені гарантії для працівників, які направляються для підвищення кваліфікації чи пере​підготовку (ст. 122 КЗпП). Правовідносини щодо підвищення квалі​фікації припиняються з моменту закінчення терміну навчання.

Правовідносини щодо керівництва виробничим навчанням виника​ють у зв'язку з укладанням особливого договору, згідно з яким пра​цівник бере на себе зобов'язання підготувати учня до самостійної роботи за певною спеціальністю чи сприяти підвищенню кваліфіка​ції працівника, групи працівників. Правовідносини виникають між цим працівником і роботодавцем. Вони є різновидом трудових від​носин — видом трудового договору. Крім виконання трудової фун​кції згідно з трудовим договором правовідносини, пов'язані з керів​ництвом навчанням, обумовлюють встановлення додаткової трудо​вої функції: навчання учня або підвищення кваліфікації працівника.

Змістом правовідносин, пов'язаних з керівництвом навчанням, є додаткові до трудового договору права й обов'язки. Ці правовідно​сини є похідними від трудових й обмежені тривалістю навчання.

Правовідносини у зв'язку з матеріальною відповідальністю сторін трудового договору за заподіяну шкоду. Ці правовідносини мають охоронний характер. З одного боку, вони охороняють права праців​ника на працю, на безпечні й здорові умови праці, а з другого — зо​бов'язують його дбайливо ставитись до майна роботодавця і нести відповідальність за шкоду, заподіяну внаслідок порушення покладе​них на них трудових обов'язків.

Ці правовідносини залежно від того, яку шкоду одна сторона за​подіяла іншій, можуть бути двох видів (рис. 5.7).

Види правовідносин у зв'язку з матеріальною відповідальністю

Правовідносини роботодавця, пов'язані зі шкодою, заподіяною працівникові

Правовідносини працівника, пов'язані зі шкодою, заподіяною роботодавцю при виконанні трудових обов'язків

Рис. 5.7. Види правовідносин щодо матеріальної відповідальності сторін

трудового договору

Суб'єктами цих правовідносин є сторони трудового договору, суб'єкти трудових правовідносин.

Підставою для виникнення цих правовідносин є протиправне за​подіяння шкоди однією стороною трудового договору іншій. При​пиняються ці правовідносини із закінченням виплати компенсації винної сторони.

Змістом цих правовідносин є обов'язок винної сторони відшкоду​вати заподіяну нею шкоду іншій стороні трудового договору відпо​відно до чинного законодавства України.

Правовідносини, пов'язані з вирішенням трудових спорів. Такі пра​вовідносини можуть виникнути між працівником і роботодавцем (індивідуальний трудовий спір) або між працівниками та роботодав​цем (колективний трудовий спір).

Суб'єктами правовідносин у зв'язку з вирішенням індивідуальних трудових спорів є учасники спору: працівник і роботодавець, а та​кож органи, уповноважені розглядати індивідуальні трудові спори. Таким органом є комісія з трудових спорів (КТС), що створюється безпосередньо в організації, де працює понад п'ятнадцять чоловік, і суд. Індивідуальний трудовий спір виникає між працівником і робо​тодавцем щодо застосування чинного трудового законодавства, ко​лективного договору, а також умов трудового договору. Розгляд ін​дивідуальних трудових спорів у КТС регулюється КЗпП, а в суді ці спори розглядаються відповідно до норм Цивільного процесуально​го кодексу країни й окремими статтями КЗпП (ст. 231-241-1).

Суб'єктами правовідносин у зв'язку з вирішенням колективних трудових спорів є учасники спору: працівники та роботодавець (їх представники), а також спеціально створені для кожного колектив​ного трудового спору органи — примирна комісія та трудовий ар​бітраж. У вирішенні колективного трудового спору можлива участь і незалежного посередника; усі вони послідовно розглядають трудо​ві спори у порядку, визначеному законом
.

Колективні трудові спори виникають у зв'язку зі встановленням чи зміною умов праці, оплати праці, укладанням, зміною чи вико​нанням колективних договорів та угод.

Якщо колективний спір виникає під час укладання колективного договору, то учасниками спору виступають ті суб'єкти, між якими цей колективний договір укладається.

Підставою для виникнення правовідносин у зв'язку з вирішенням індивідуальних трудових спорів є звернення зацікавленої сторони (наприклад, працівника в КТС або суд щодо захисту суб'єктивного права працівника).

Колективний трудовий спір (конфлікт) виникає з моменту, коли уповноважений представницький орган найманих працівників, кате​горії найманих працівників, колективу працівників або профспілки одержав від роботодавця повідомлення про повну або часткову від​мову задовольнити колективні вимоги і вирішив питання про незго​ду з рішенням роботодавця (його представника) або коли терміни розгляду вимог, передбачені законом, закінчилися, а відповіді від роботодавця не надійшло.

Виникнення трудового спору вимагає від органу з вирішення тру​дового спору здійснити процесуальні дії щодо попереднього вияв​лення обставин справи та вирішити трудовий спір по суті
.

Між суб'єктами трудового спору в процесі його вирішення вини​кають правовідносини процедурно-процесуального характеру. Зміс​том їх є передбачені законодавством про працю процесуальні (про​цедурні) права й обов'язки суб'єктів цих правовідносин.

Для вирішення трудових спорів застосовуються норми матеріаль​ного трудового права. Ці правовідносини мають охоронний харак​тер. При зверненні до відповідного юрисдикційного органу у зв'язку з трудовим спором виникають процесуальні відносини з кожною стороною трудового спору. Наприклад, між працівником і робото​давцем щодо поновлення працівника на роботу. Можуть виникнути процесуальні правовідносини і з іншими можливими учасниками трудового спору.

При вирішенні трудового спору органом вищого рівня виника​ють адміністративні процесуальні відносини.

Слід врахувати, що правовідносини у зв'язку з вирішенням тру​дових спорів розрізняються залежно від того, нормами якої галузі регулюються ці процедурно-процесуальні відносини. Зміст і харак​тер процедурно-процесуальних правовідносин, пов'язаних з вирі​шенням трудових спорів, розрізняються також залежно од різновиду спору (індивідуальний чи колективний) та виду органу, що розгля​дає трудовий спір.

Можуть бути такі види правовідносин у зв'язку з вирішенням трудових спорів (рис. 5.8).

Правовідносини, пов'язані з вирішенням трудового спору, є три​валими, їх тривалість визначається тим, скільки часу трудового спо​ру перебуває у провадженні компетентних юрисдикційних органів, включаючи і виконавче провадження.

Правовідносини у зв'язку з вирішенням індивідуального трудово​го спору припиняються на підставі рішення, яке виносить КТС чи суд. Рішення, що набрало чинності, має обов'язковий характер для сторін.

Рішення про поновлення на роботі незаконно звільненого або пе​реведеного на іншу роботу працівника, прийняте органом, який роз​глядає трудовий спір, підлягає негайному виконанню (ст. 235 КЗпП).
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Тема 6

колективні договори та угоди

6.1. Правові засади розробки, укладення та виконання колектив​них договорів і угод.

6.2. Колективний договір.

6.3. Поняття, види та сторони угод.

6.1. Правові засади розробки, укладення та виконання колективних договорів і угод

У Декларації та Конвенціях МОП визначено основні принципи розробки, укладання й виконання колективних договорів та угод, принципи свободи ведення колективних переговорів, співробітниц​тва у сфері організації праці, інші принципи договірного регулюван​ня у сфері праці
.

Правове регулювання розробки, укладання та виконання колек​тивного договору здійснюється згідно з КЗпП (гл. II "Колективний договір").

1 Див.: Декларация относительно целей и задач Международной организации труда (1944 г.); Конвенція МОП "Про застосування принципів права на організацію і на ведення колективних переговорів" № 98; Конвенція про тристоронні консультації для сприяння застосуванню міжнародних трудових норм № 144, ратифікована пос​тановою Верховної Ради України від 17.12.93; Конвенція МОП "Про сприяння ко​лективним переговорам" № 154, конвенцію ратифіковано постановою Верховної Ра​ди України від 04.02.94; Рекомендація МОП щодо зв'язків між адміністрацією і трудівниками на підприємстві № 129.

Правові засади розробки, укладення та виконання колективних договорів і угод визначені Законом України "Про колективні дого​вори та угоди" від 1 липня 1993 р.

Правові й організаційні засади функціонування системи заходів, пов'язаних з вирішенням колективних трудових спорів (конфліктів), які спрямовані на здійснення взаємодії сторін соціально-трудових відносин, врегульовані Законом України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 р.

Зауважимо, що у трудовому праві принцип договірного регулю​вання застосовується з певними обмеженнями. Розрізняють такі пра​вові принципи розробки й укладання колективних договорів та угод (рис. 6.1):

Принципи колективно-договірного регулювання соціально-трудових відносин

Дотримання норм законодавства про працю

Правоможність представників сторін

Рівність сторін — соціальних партнерів

Реальність виконання зобов'язань

Добровільність взятих зобов'язань

Контроль і відповідальність за невиконання зобов'язань

Свобода вибору і обговорення питань


Свобода ведення переговорів, укладання колективних договорів та угод

Колективного договору


Угоди

Рис. 6.1. Принципи колективно-договірного регулювання соціально-трудових відносин

Свобода ведення переговорів, укладання колективних договорів та угод визначається тим, що держави зобов'язані забезпечити сво​боду ведення переговорів та укладання колективних договорів та угод.

Дотримання норм законодавства про працю. Умови колективних договорів та угод, згідно зі ст. 4, 8, 9 КЗпП, не можуть погіршуватистановище працівників порівняно з законодавством України про працю в тому числі — із міжнародними договорами або міжнарод​ними угодами у сфері праці.

Правоможність представників сторін колективно-договірного ре​гулювання соціально-трудових відносин. Правоможність сторін со​ціально-трудових відносин визначається статутом організації, інши​ми засновницькими договорами, рішеннями роботодавця та праців​ників організації, які оформляються наказами, протоколами тощо. Зазначимо, що наділення представників працівників повноваження​ми в законодавчій практиці майже не регламентується
.

Рівність сторін колективно-договірного регулювання соціально-трудових відносин передбачає:

· діяльність професійних спілок не фінансується роботодавцем, політичними партіями;

· ініціативу укласти колективний договір може виявити кожна із сторін соціально-партнерських відносин.

Свобода вибору й обговорення питань, що є змістом соціально-парт​нерських договорів і угод, виявляється в тому, що ніхто не може визна​чати їх зміст, крім соціальних партнерів, і в межах їх компетенції
.

Добровільність прийняття зобов'язань. Умови колективного до​говору, які, наприклад, були прийняті під тиском проведення страй​ку, можуть бути визнані недійсними. Так само, як і ті, що погіршу​ють становище працівників порівняно з чинним законодавством і угодами.

Реальність виконання зобов'язань. Зміст колективного договору визначається сторонами, але в межах їх компетенції. Колективний договір може передбачати додаткові порівняно з чинним законо​давством і угодами гарантії, соціально-побутові пільги тільки за на​явності необхідних коштів.

Контроль за виконанням колективного договору та відповідаль​ність за невиконання взятих зобов'язань. Контроль за виконанням колективного договору здійснюється безпосередньо сторонами, які його уклали, в порядку, визначеному колективним договором чи угодою. Відповідальність сторін колективно-договірного регулю​вання праці, а саме за ухилення від участі в переговорах, за порушен​ня й невиконання колективного договору, угоди визначена законо​давством України
.

За сферою укладання законодавець розрізняє колективні догово​ри й угоди. Колективні договори укладаються на рівні підприємс​тва, установи, організації, а угоди — на державному, галузевому та регіональному рівнях.

Колективний договір — правова форма участі працівників в уп​равлінні виробництвом, форма локального регулювання умов праці та встановлення взаємних зобов'язань (юридичних і моральних).

Колективні договори й угоди, попри загальні засади їх укладан​ня, — різні правові акти, що юридично засвідчують колективні пере​говори. Їх відмінність переважно полягає:

· у сторонах, які беруть участь у переговорах і укладають колек​тивний договір чи угоду;

· у сфері дії цих правових актів;

· відмінність щодо кола осіб, яких вони охоплюють;

· відмінність щодо порядку їх укладання й змісту.

Колективний договір, угоди укладаються для регулювання вироб​ничих, трудових і соціально-економічних відносин, узгодження інтере​сів працівників і роботодавця згідно з чинним законодавством про працю. Умови колективних договорів і угод обов'язкові для підпри​ємств, на які вони поширюються, а також сторін, що їх уклали. До них заборонено включати умови, які погіршують становище працівників порівняно з чинним законодавством, колективними договорами й уго​дами.

Від імені працівників не мають права вести переговори й уклада​ти колективні договори і угоди представники організацій чи органів, які створені або фінансуються роботодавцем, політичними партія​ми. Якщо інтереси трудового колективу представляє профспілковий орган, то інтереси роботодавця не можуть представляти особи — члени виборного органу цієї профспілки.

Будь-яка зі сторін може виявити ініціативу щодо проведення пе​реговорів, пов'язаних з укладенням колективного договору, угоди, а рішення приймається за згодою сторін.

Зміст колективного договору визначається сторонами в межах їх​ньої компетенції. При укладенні та реалізації колективних договорів недопустиме жодне втручання, що обмежує законні права працівни​ків та їхніх представників або перешкоджає їх реалізації, з боку орга​нів представницької та виконавчої влади, господарського управлін​ня, політичних партій, власників чи уповноважених ними органів.

Підписавши колективний договір, угоду, щорічно в терміни, пе​редбачені колективним договором, угодою, сторони звітують про їх виконання і несуть відповідальність за порушення колективного до​говору чи угод.

6.2. Колективний договір

Поняття колективного договору. Колективний договір — це один з правових інститутів Особливої частини трудового права. Колектив​но-договірне регулювання праці має давню історію. Колективний до​говір — це двостороння угода, локальний правовий акт, акт соціально​го партнерства на рівні організації між працівниками та роботодавцем.

Колективний договір — це правовий акт, що регулює соціально-партнерські відносини між соціальними партнерами в організації.

Положення колективного договору регулюють не лише відноси​ни між його сторонами, а й відносини між роботодавцем, з одного боку, та одним або кількома виборними профспілковими органами чи іншими уповноваженими на представництво трудовими колекти​вами органами — з іншого. Такі відносини в преамбулі до Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" називаються соціально-трудовими.

Конкретні обов'язки роботодавця, пов'язані з укладанням колектив​ного договору, можуть установлюватись і в колективному договорі.

Колективний договір укладається для узгодження інтересів праців​ників, з одного боку, та роботодавця — з іншого
. Під час переговорів сторони на основі чинного законодавства беруть на себе певні зо​бов'язання з метою регулювання виробничих, трудових і соціально-економічних відносин, узгодження інтересів працівників і роботодавця.

Сфера укладання колективних договорів. Колективний договір ук​ладається на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм власності й господарювання, які характеризуються тим, що:

· використовують найману працю;

· мають право юридичної особи.

Відсутність хоча б однієї із цих ознак унеможливлює укладання колективного договору.

Слід звернути увагу на те, що колективний договір може уклада​тися в структурних підрозділах організацій (філіях, представницт​вах), однак у межах компетенції цих підрозділів.

Сторони колективного договору. Згідно зі ст. 12 КЗпП він уклада​ється між власником або уповноваженим ним органом (особою), з одного боку, і профспілковими організаціями, які діють відповідно до своїх статутів, а в разі їх відсутності — представниками, обрани​ми на загальних зборах найманих працівників або уповноважених ними органів, — з другого.

Колективний договір — це правовий акт, який регулює соціально-трудові відносини між працівниками організації (структурних підроз​ділів) і роботодавцем.

Сторонами колективного договору є працівники організації і робо​тодавець в особі уповноважених представників.

Право на ведення переговорів й укладання колективних догово​рів від імені працівників організації надається професійним спілкам, об'єднанням профспілок — представниками яких є їх виборні орга​ни, або іншим представницьким організаціям трудящих, наділеним відповідними повноваженнями.

За наявності на підприємстві, державному, галузевому, територі​альному рівнях кількох профспілок чи їх об'єднань або інших упов​новажених трудовими колективами на представництво органів вони повинні сформувати спільний представницький орган для ведення переговорів і укладення угоди або колективного договору.

При укладенні колективного договору роботодавцем виступає керівник організації чи інша уповноважена особа відповідно до ста​туту організації чи іншого правового акта.

Сторонами колективного договору є працівники підприємства, установи, організації і роботодавець в особі їхніх уповноважених представників. Органи виконавчої влади та органи місцевого само​врядування є учасниками колективно-договірного регулювання тру​дових відносин на різних рівнях. Сторони соціального партнерства (працівники й роботодавці) діють через своїх представників. При ук​ладанні колективного договору у філіалі чи представництві органі​зації інтереси роботодавця можуть здійснюватися за довіреністю, а також за наказом керівника організації чи статуту організації. При вирішенні трудових спорів інтереси роботодавців, як правило, пред​ставляють державні органи галузевого управління — міністерства, відомства. При укладанні колективного договору працівникам на​дано право самостійно визначати своїх представників.

Зміст і структура колективного договору визначається його сто​ронами в межах їхньої компетенції. Предметом колективного дого​вору є сфера застосування праці та відтворення робочої сили.

Змістом колективного договору є узгоджені сторонами умови, покликані врегулювати соціально-трудові відносини в даній органі​зації. Ці умови визначають права й обов'язки сторін, а також відпо​відальність за їх порушення.

У ст. 13 КЗпП та ст. 7 Закону України "Про колективні договори та угоди" визначено приблизний перелік питань, згідно з яким в ко​лективному договорі зазначено взаємні зобов'язання сторін щодо регулювання виробничих і соціально-трудових відносин. Взаємні зо​бов'язання вказані в інститутах трудового права, зокрема, щодо:

· змін в організації виробництва і праці;

· забезпечення продуктивної зайнятості;

· нормування праці та її оплати, встановлення форми, системи, розмірів заробітної плати та інших видів трудових виплат (доплат, надбавок, премій тощо);

· встановлення гарантій, компенсацій, пільг;

· участі трудового колективу у формуванні, розподілі й викорис​танні прибутку підприємства (якщо це передбачено статутом органі​зації);

· режиму роботи, тривалості робочого часу й відпочинку;

· охорони праці;

· забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного об​слуговування, організації оздоровлення й відпочинку працівників;

· гарантій діяльності профспілкової чи інших представницьких організацій трудящих;

· умов регулювання фондів оплати праці та встановлення між-кваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень в оплаті праці.

Встановлено також, що колективний договір може передбачати додаткові порівняно з чинним законодавством і угодами гарантії, соціально-побутові пільги. Вони встановлюються, як правило, лише для працівників даної організації.

Водночас слід мати на увазі, що відповідно до ст. 14 Закону Ук​раїни "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р., норми колективно​го договору, що допускають оплату праці нижче від норм, визначе​них генеральною, галузевою або регіональною угодами, але не ниж​че від державних норм і гарантій в оплаті праці, можуть застосову​ватися лише тимчасово на період подолання фінансових труднощів підприємства терміном не більш як шість місяців.

За критерієм фінансування зобов'язання у колективному догово​рі поділяються на такі, що потребують додаткових коштів від робо​тодавця, і на такі, що фінансування не потребують, а стосуються ор​ганізації праці та її удосконалення.

За характером "взаємні зобов'язання сторін" колективного дого​вору поділяються на такі види: нормативні умови, зобов'язальні умови, інформативні умови, організаційні умови (рис. 6.1).

Умови колективного договору
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Рис. 6.1. Умови колективного договору

Нормативні умови колективного договору — це локальні норми права, встановлені сторонами в межах їхньої компетенції. Вони поши​рюються на працівників даної організації. З переходом до ринкової економіки правове регулювання соціально-трудових відносин перемі​щується із законодавчого на локальне регулювання. Законодавче ре​гулювання зосереджено головним чином на встановленні загальних обов'язкових гарантій для працівників, а договірне регулювання охоплює коло умов, що пов'язані зі специфікою праці в організації.

До категорії нормативних умов колективного договору належать умови, якими встановлюються тарифні ставки, посадові оклади, роз​міри й умови доплат і надбавок до заробітної плати, розміри й умо​ви виплати премій тощо.

Необхідно розрізняти локальні норми, встановлені сторонами колективного договору, від норм чинного законодавства, включе​них до колективного договору. Нормативні умови діють протягом усього строку дії колективного договору.

Зобов'язальні умови колективного договору мають не загальний, а конкретний характер і є конкретними зобов'язаннями сторін. Як правило, вони діють не протягом усього терміну чинності колектив​ного договору і припиняють свою дію у зв'язку з їх виконанням. Наприклад, заходи з охорони праці та ін. Зобов'язальні умови ко​лективного договору мають і конкретних виконавців.

Інформаційні умови містять норми законодавства, а також соці​ально-партнерських угод більш високого рівня (Генеральної, галузе​вої, регіональної угоди).

Організаційні умови. Це умови, пов'язані з регламентацією по​рядку укладення, зміни й припинення дії колективного договору (умови щодо терміну чинності колективного договору, порядку вне​сення змін і доповнень до колективного договору тощо).

У структурі колективного договору, як правило, виокремлено спеціальний розділ щодо покращення умов праці та побуту жінок, молоді, інвалідів, пенсіонерів. Складовою частиною колективного договору є додатки.

Реалізація колективного договору — це практичне здійснення тих умов, які становлять його зміст, тобто виконання взятих зо​бов'язань.

Практична реалізація умов колективного договору має створити правовий клімат для здійснення соціально-партнерських відносин між роботодавцем і працівниками.

Реальна дія умов колективного договору сприяє розвитку вироб​ництва, соціально-партнерських відносин.

Усі без винятку працівники підприємства, в тому числі й новачки, мають ознайомитися з колективним договором.

Слід врахувати, що положення колективного договору поширю​ються на всіх працівників організації незалежно від того, чи є вони членами профспілки, і є обов'язковими як для роботодавця, так і для працівників організації
.

Порядок укладення колективного договору. В міжнародному тру​довому праві термін "колективні переговори" означає всі перегово​ри між підприємцем, групою підприємців або однією чи кількома організаціями підприємців — з одного боку, та однією чи кількома організаціями найманих працівників — з другого. Їхня мета:

· визначення умов праці й зайнятості;

· регулювання відносин між підприємцями й працівниками;

· регулювання відносин між підприємцями або їхніми організаці​ями, організацією або організаціями працівників
.

Колективні переговори проводяться з метою укладання колек​тивного договору для внесення змін чи доповнень. Передбачена обов'язкова процедура розробки й укладання колективного догово​ру. Терміни, порядок проведення колективних переговорів, вирішен​ня розбіжностей, що можуть виникнути у ході переговорів, визначе​но чинним законодавством
.

Законодавство встановлює гарантії і компенсації для осіб, які бе​руть участь у переговорах як представники сторін, а також спеціаліс​там, запрошеним для участі в роботі комісій, на період переговорів і підготовки проекту колективного договору. Вони звільняються від основної роботи із збереженням середнього заробітку і включенням цього часу до трудового стажу. Всі витрати, пов'язані з участю у пе​реговорах і підготовці проекту, компенсуються в порядку, передбаче​ному законодавством про працю, колективним договором, угодою.

Рішення про необхідність укладання колективного договору в організації (філіалі, представництві) приймається сторонами колек​тивно-договірного регулювання праці. Ініціатором переговорів з ук​ладення колективного договору може виступити будь-яка зі сторін.

Право на ведення переговорів і укладення колективних договорів, угод від імені найманих працівників надається професійним спілкам, об'єднанням профспілок через представників їхніх виборних органів або інших представницьких організацій трудящих, наділених відповід​ними повноваженнями.

Кожна із сторін не раніш як за три місяці до закінчення терміну дії колективного договору або у строки, визначені цими документа​ми, письмово повідомляє іншу сторону про початок переговорів.

Варто врахувати, що згідно зі ст. 17 КЗпП на новоствореному підприємстві, в установі, організації колективний договір укладаєть​ся з ініціативи однієї зі сторін у тримісячний строк після реєстрації підприємства, установи, організації, якщо законодавством передба​чено реєстрацію, або після рішення про заснування підприємства, установи, організації — в разі, якщо не передбачено їх реєстрацію.

Слід звернути увагу на те, що точно визначеною стороною колек​тивного договору є роботодавець, а друга сторона протягом семи днів повинна розпочати переговори. Друга сторона теж має право по​відомити роботодавця про початок колективних переговорів з укла​дання колективного договору.

Початком переговорів слід вважати погодження порядку ведення колективних переговорів. Порядок ведення переговорів з питань розробки, укладення або внесення змін до колективного договору визначається сторонами і оформляється відповідним протоколом.

Для ведення переговорів і підготовки проектів колективного до​говору утворюється робоча комісія з представників сторін. Склад цієї комісії визначається сторонами. До складу комісії входять осо​би, які наділені необхідними повноваженнями.

Сторони можуть переривати переговори для проведення кон​сультацій, експертиз, отримання необхідних даних, аби шукати ком​проміси й виробити відповідні рішення.

Сторони колективних переговорів зобов'язані надавати учасни​кам переговорів всю необхідну інформацію щодо змісту колективно​го договору, угоди. Учасники їх не мають права розголошувати да​ні, які є державною або комерційною таємницею, і підписують від​повідні зобов'язання.

Робоча комісія готує проект колективного договору з урахуван​ням пропозицій, що надійшли від працівників, громадських організа​цій, і приймає рішення, яке оформляється відповідним протоколом.

Рішення комісії має прийматися на паритетних началах після до​сягнення згоди (консенсусу).

Для врегулювання розбіжностей під час ведення колективних пе​реговорів сторони використовують примирні процедури. Для під​тримки своїх вимог під час проведення переговорів щодо розробки, укладення чи зміни колективного договору, угоди профспілки інші уповноважені працівниками органи можуть проводити у встановле​ному порядку збори, мітинги, пікетування, демонстрації.

Правові й організаційні засади функціонування системи заходів з вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) при укладенні колективного договору визначає Закон України "Про порядок вирі​шення колективних трудових спорів (конфліктів)".

Постійно діючим державним органом, створеним Президентом України для того, щоб сприяти врегулюванню колективних трудо​вих спорів (конфліктів), є Національна служба посередництва й при-мирення
. Основні її завдання:

· сприяння взаємодії сторін соціально-трудових відносин у про​цесі врегулювання колективних трудових спорів (конфліктів), що ви​никли між ними;

· прогнозування виникнення колективних трудових спорів (кон​фліктів) і сприяння своєчасному їх вирішенню;

· здійснення посередництва й примирення під час вирішення ко​лективних трудових спорів (конфліктів).

Підписання колективного договору врегульовано ст. 13 Закону. Так, проект колективного договору обговорюється у трудовому ко​лективі і виноситься на розгляд загальних зборів (конференції) трудо​вого колективу. Якщо збори (конференція) трудового колективу від​хиляють проект колективного договору або окремі його положення, сторони відновлюють переговори для пошуку необхідного рішення.

Термін цих переговорів не повинен перевищувати 10 днів.

Після цього проект в цілому виноситься на розгляд зборів (кон​ференції) трудового колективу.

Після того, як проект колективного договору схвалено загальни​ми зборами (конференцією) трудового колективу, він підписується уповноваженими представниками сторін не пізніш як через 5 днів з моменту його схвалення, якщо інше не встановлено зборами (конфе​ренцією) трудового колективу.

Момент підписання колективного договору означає закінчення колективних переговорів.

Зміни і доповнення до колективного договору протягом строку їх дії можуть вноситися тільки за взаємною згодою сторін в порядку, визначеному колективним договором
.

Колективні договори підлягають повідомній реєстрації місцевими органами державної виконавчої влади. Порядок реєстрації колектив​них договорів визначається постановою Кабінетом Міністрів України
.

Міністерству праці та соціальної політики, а також місцеві орга​ни державної виконавчої влади зобов'язані здійснювати контроль за відповідністю колективних договорів чинному законодавству та ге​неральній угоді, а у разі виявлення порушень — вживати необхідних заходів у межах наданих повноважень.

Повідомна реєстрація колективних договорів проводиться з ме​тою забезпечення можливості для врахування їх умов під час розгля​ду трудових спорів (індивідуальних і колективних), що можуть ви​никнути за результатами застосування норм колективних договорів уповноваженими на те органами, і засвідчує автентичність примір​ників і копії, поданих на реєстрацію.

Колективний договір подається на реєстрацію сторонами, які їх підписали, в трьох примірниках (перший, другий і копія).

Колективний договір, що подається на реєстрацію, повинен:

· не суперечити вимогам чинного законодавства і умовам угод більш високого рівня, обов'язковим для всіх суб'єктів, що перебува​ють у сфері дії сторін, які їх підписали;

· містити інформацію про джерела фінансування заходів щодо надання додаткових (порівняно з чинним законодавством) соціаль​них пільг і гарантій за рахунок власних коштів підприємств, установ, організацій, галузі, місцевого бюджету тощо;

· відповідати вимогам законодавства про мови і викладатися за загальними нормами правопису.

Разом з колективним договором на реєстрацію подаються всі до​датки до нього, протоколи розбіжностей, а також інформація про склад повноважних представників сторін, які брали участь у колек​тивних переговорах.

Під час реєстрації колективного договору на примірниках і копії роблять напис, за встановленим зразком, про повідомну реєстрацію колективного договору та відповідний запис у реєстрі галузевих, ре​гіональних угод, колективних договорів. У повідомній реєстрації може бути відмовлено лише в тому разі, якщо подані на реєстрацію примірники і копія угоди колективного договору не автентичні.

Реєстрація проводиться в двотижневий термін з дня одержання ко​лективного договору. Не пізніше наступного дня після реєстрації чи прийняття рішення про відмову в реєстрації перший і другий примір​ники колективного договору повертаються сторонам, які подали їх на реєстрацію. Копія цих документів зберігається реєструючим органом.

Інформація про повідомну реєстрацію колективних договорів публікується в офіційному виданні реєструючого органу.

Слід врахувати, що зміни й доповнення, які вносяться до колек​тивного договору, підлягають повідомній реєстрації в порядку, вста​новленому вказаним положенням про порядок повідомної реєстра​ції галузевих і регіональних угод, колективних договорів.

Дія колективного договору. Положення колективного договору поширюються на всіх працівників організації незалежно від того, чи є вони членами профспілки
. Зважаючи на те, що колективний дого​вір — локальний нормативний акт, його положення є обов'язковими як для роботодавця, так і для працівників організації. Визнання цьо​го не суперечить інтересам працівників, оскільки умови колективних договорів або угод, що погіршують порівняно з чинним законо​давством становище працівників, є недійсними. Через те їх заборо​няється також включати у договори й угоди.

Включати до трудових договорів умови, що погіршують стано​вище працівників порівняно з чинним законодавством, колективни​ми договорами та угодами заборонено. Колективний договір може передбачати додаткові порівняно з чинним законодавством і угода​ми гарантії, соціально-побутові пільги. Умови колективного догово​ру, які виходять за межі повноважень сторін, є недійсними.

Строк чинності колективного договору законодавство не встанов​лює; він визначається угодою сторін. Як правило, колективні дого​вори укладаються на термін від одного до трьох років.

Протягом терміну їх дії до колективного договору можуть вноси​тися зміни й доповнення, але тільки за взаємною згодою сторін і в порядку, визначеному колективним договором.

Колективний договір це правовий акт (угода, яка має норматив​ний характер), тому важливий момент набрання чинності колектив​ного договору. Він настає з дня підписання представниками сторін або з дня, зазначеного у колективному договорі. Слід врахувати, що після закінчення строку дії колективний договір продовжує діяти до​ти, поки сторони не укладуть новий договір або не переглянуть чин​ний, якщо інше не передбачено договором.

Колективний договір зберігає чинність у разі зміни складу, струк​тури, найменування уповноваженого власником органу, від імені якого укладено цей договір.

Якщо підприємство реорганізовується, то колективний договір зберігає чинність протягом строку, на який його укладено, або може бути переглянутий за згодою сторін.

Коли змінюється власник підприємства, чинність колективного до​говору зберігається протягом терміну його дії, але не більше одного ро​ку. У цей період сторони повинні розпочати переговори про укладення нового чи зміну або доповнення чинного колективного договору.

При ліквідації підприємства колективний договір діє протягом усього терміну проведення ліквідації.

Контроль за виконанням умов колективного договору проводить​ся безпосередньо сторонами, що його уклали, або їхніми представ​никами, уповноваженими для цього. Сторони зобов'язані надавати необхідну для цього інформацію.

Якщо роботодавці, їх об'єднання, органи виконавчої влади, ор​гани місцевого самоврядування порушили умови колективного до​говору, угоди, то профспілки, їх об'єднання мають право направля​ти сторонам подання про усунення цих порушень; це подання роз​глядається упродовж тижня. У разі відмови усунути ці порушення або недосягнення згоди у зазначений термін профспілки мають пра​во оскаржити неправомірні дії або бездіяльність посадових осіб, звернувшись до суду.

Контроль за виконанням колективного договору здійснюють та​кож відповідні органи нагляду та контролю за дотриманням законо​давства про працю в Україні.

Звіти про виконання колективного договору. Сторони, що підпи​сали колективний договір, у терміни, передбачені колективним до​говором, щорічно звітують про його виконання. Слід врахувати, що ст. 17 Закону України "Про підприємства в Україні", де йдеться про періодичність звітів, не діє, оскільки суперечить Закону України "Про колективні договори та угоди".

Згідно зі ст. 17 Закону України "Про підприємство в Україні" сто​рони звітують про виконання колективного договору на загальних зборах (конференції) трудового колективу.

Статистичні дані про колективні договори направляються в орга​ни державної статистики в порядку, встановленому Міністерством статистики України.

Чинним законодавством встановлена відповідальність:

· за ухилення від участі в переговорах;
· за порушення й невиконання колективного договору;
· за ненадання інформації, необхідної для колективних перегово​рів і здійснення контролю
.
Слід врахувати, що порядок і терміни накладення штрафів регла​ментуються Кодексом України про адміністративні правопорушен​ня. Справи щодо цього розглядаються судом за поданням однієї із сторін колективного договору, відповідних комісій або з ініціативи прокурора.

Таким чином, встановлено коло осіб, які несуть відповідальність, види правопорушень у сфері колективно-договірного регулювання та види відповідальності, встановленої за них.

6.3. Поняття, види та сторони угод

Угоди — це новий для трудового права України вид правових ак​тів. Як чинний акт соціального партнерства угода регулює основні принципи й норми реалізації соціально-економічної політики і тру​дових відносин, дії та відповідальність сторін і спрямований на їх співробітництво, досягнення злагоди в суспільстві. Як і колективний договір, угода укладається на основі КЗпП, законів України і є пра​вовою формою регулювання соціально-трудових відносин на дво​сторонній основі. Залежно від сфери регулювання розрізняють уго​ди на державному, галузевому, регіональному рівнях.

Таким чином, угода — це правовий акт, що регулює соціально-трудо​ві відносини між працівниками та роботодавцями; він укладається на державному, галузевому, регіональному рівнях на двосторонній основі.

Згідно зі ст. 3 Закону сторонами генеральної угоди виступають: професійні спілки, які об'єдналися для ведення колективних перего​ворів й укладення генеральної угоди; власники або уповноважені ни​ми органи, що об'єдналися для ведення колективних переговорів і укладення генеральної угоди, на підприємствах, де зайнято біль​шість найманих працівників держави.

6 вересня 1999 р. була укладена Генеральна угода між Кабінетом Міністрів України і Конфедерацією роботодавців України та проф​спілковими об'єднаннями України на 1999-2000 рр.

Угода укладена між повноважними представниками власників, які об'єднались для ведення колективних переговорів, в особі Кабі​нету Міністрів України і Конфедерації роботодавців України, з од​ного боку, та профспілкових об'єднань України, які об'єдналися для ведення колективних переговорів, — з другого. Положення угоди ді​ють безпосередньо і поширюються на всіх суб'єктів незалежно від форм власності й господарювання, які перебувають у сфері дії сто​рін, що уклали угоду.

Прийняті згідно з угодою зобов'язання й домовленості обов'язкові для виконання сторонами. Положення угоди є обов'язковими також для застосування під час ведення колективних переговорів і укладення колективних договорів та угод нижчого рівня як мінімальні гарантії.

Розпорядженням Кабінету Міністрів України "Про ведення колек​тивних переговорів з укладення Генеральної, галузевих і регіональних угод" від 12 січня 2001 р. № 1-р затверджується склад групи повноваж​них представників — Сторін власників та уповноважених ними орга​нів, які об'єдналися для ведення колективних переговорів з укладення Генеральної угоди на новий термін і здійснення контролю за її вико​нанням. Генеральну угоду на 2002-2003 рр. було укладено 16 січня 2002 р. між Кабінетом Міністрів України, Конфедерацією роботодав​ців України та всеукраїнськими профспілками і профоб'єднаннями.

Сторонами угоди на галузевому рівні є власники, об'єднання власників або уповноважені ними органи і профспілки чи об'єднан​ня профспілок або інших представницьких організацій трудящих, які мають відповідні повноваження, достатні для ведення перегово​рів, укладення угоди та реалізації її норм на більшості підприємств, що входять у сферу їх дії.

Угода на регіональному рівні укладається між місцевими органа​ми державної влади або регіональними об'єднаннями підприємців, якщо вони мають відповідні повноваження, і об'єднаннями профспі​лок або іншими органами, уповноваженими трудовими колективами.

Змістом колективних угод є взаємні зобов'язання сторін. Галузева угода не може погіршувати становище трудящих порівняно з генераль​ною угодою. Угоди на регіональному рівні регулюють норми соціаль​ного захисту найманих працівників підприємств, включають вищі, по​рівняно з генеральною угодою, соціальні гарантії, компенсації, пільги.

Галузеві й регіональні угоди підлягають повідомній реєстрації Міністерством праці та соціальної політики України.

Указом Президента України від 27 квітня 1993 р. затверджено Положення про Національну раду соціального партнерства. Це — постійно діючий консультативно-дорадчий орган при Президентові України. До нього входять представники Кабінету Міністрів Украї​ни, об'єднань підприємців і професійних спілок для узгодженого ви​рішення питань, що виникають у соціально-трудовій сфері. Основні завдання Національної ради такі:

· узгодження, завдяки тристороннім консультаціям позицій Сто​рін у соціально-трудовій сфері, з метою забезпечення поєднання ін​тересів держави, власників і працівників підприємств, установ і ор​ганізацій, а також пошук компромісів між соціальними партнерами, щоб запобігати конфліктам;

· участь у підготовці висновків щодо проектів законів, інших ак​тів законодавства в галузі соціально-трудових відносин і пропозицій з питань удосконалення трудового законодавства, враховуючи нор​ми міжнародного права;

· вироблення пропозицій щодо Генеральної угоди та галузевих тарифних угод, організація й проведення консультацій при їх укла​данні;

· аналіз виконання Генеральної угоди, розробка відповідних ре​комендацій щодо усунення розбіжностей між Сторонами, які вини​кають під час її виконання, в разі звернення до Національної ради;

· узгодження позицій Сторін щодо ратифікації й денонсації кон​венцій Міжнародної організації праці (МОП);

· повідомлення громадськості через засоби масової інформації про результати домовленостей Сторін у соціально-трудовій сфері.

Національна рада має права:

· звертатися до Президента України, органів виконавчої влади, власників або уповноважених ними органів, об'єднань професійних спілок із пропозиціями щодо регулювання відносин у соціально-тру​довій сфері;

· делегувати своїх представників для участі в обговоренні соціаль​но-трудових питань у Кабінеті Міністрів України, об'єднаннях під​приємців і професійних спілок (за погодженням із цими органами);

· створювати робочі групи із числа членів Національної ради для вироблення узгоджених рішень з питань, які належать до повнова​жень Національної ради, групи експертів, консультантів із залучен​ням на договірній основі до їх складу вчених і фахівців, у тому числі з іноземних держав, для виконання завдань, покладених на Націо​нальну раду;

• одержувати від органів виконавчої влади, об'єднань професій​них спілок, підприємств, установ і організацій інформацію, необхід​ну для виконання завдань Національної ради.

Для засвоєння даної теми рекомендується уважно проаналізувати чинну Генеральну угоду, зміст чинних колективних договорів під​приємств, установ, організацій та додатки до колективних договорів.

Контрольні питання

1. Назвіть сторони колективно-договірних відносин.

2. Поняття колективного договору та угоди.

3. Хто може бути ініціатором укладення колективного договору?

4. Сторони колективного договору.

5. Чи включаються у сферу колективного договору особи, які працюють в організації за цивільно-правовими договорами?

Теми рефератів

1. Міжнародно-правове регулювання колективно-договірних від​носин.

2. Напрями вдосконалення колективно-договірного регулювання праці.

3. Процедура ведення колективних переговорів.

4. Відповідальність сторін соціального партнерства.

5. Представницькі органи роботодавця.
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Розділ 7 ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ

ЗАЙНЯТОСТІ ТА ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ

7.1. Законодавство про зайнятість та основні принципи державної політики у сфері зайнятості населення.

7.2. Поняття "зайнятість", "безробітні" та "підходяща робота".

7.3. Правове регулювання вивільнення та працевлаштування.

7.1. Законодавство про зайнятість та основні принципи державної політики зайнятості населення

Законодавство про зайнятість. Право людей на працю й захист від безробіття встановлено міжнародними правовими актами1. Важливу роль у правовому регулюванні зайнятості населення відіграють кон​венції та рекомендації МОП, які встановлюють міжнародні стандар​ти у сфері зайнятості населення та працевлаштування2.

1
Див.: Загальну декларацію прав людини (1948 р.), Міжнародний пакт про еко​номічні, соціальні і культурні права (1966 р.), Європейську соціальну хартію (пере​глянута 1996 р.).

2
Див.: Конвенцію про безробіття № 2 (1919 р.), ратифіковану Постановою Верхов​ної Ради України від 04.02.94; Конвенцію про дискримінацію в галузі праці й зайня​тості (1958 р.); Конвенцію про політику в галузі зайнятості № 122 (1964 р.); Конвен​цію про статистику праці (1985 р.); Конвенцію про рівне ставлення й рівні можли​вості для трудящих чоловіків і жінок: трудящі із сімейними обов'язками № 156 (1981 р.); Конвенцію про сприяння зайнятості й захист від безробіття № 168 (1988 р.); Конвенцію про приватні агентства зайнятості № 181 (1997 р.); Конвенцію про забо​рону та негайні заходи щодо ліквідації найгірших форм дитячої праці № 182 (1999 р.), інші Конвенції та рекомендації МОП у сфері зайнятості.

Важливе значення мають і міжнародні договори та угоди. Заува​жимо: якщо міжнародним договором або угодою, укладеними Украї​ною, встановлено інші правила, ніж передбачені законодавством про зайнятість, то діють правила міжнародних договорів і угод.

Зайнятість суспільно корисною працею осіб, які припинили тру​дові відносини з підстав, передбачених КЗпП, за неможливості їх са​мостійного працевлаштування забезпечується відповідно до Консти​туції України, КЗпП, Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р. зі змінами та доповненнями.

Закон, про який йдеться, — комплексний законодавчий акт, що містить норми адміністративного права, права соціального забезпе​чення, а також трудового права.

Кожна з перерахованих галузей права має свій предмет регулю​вання; цей Закон визначає правові, економічні й організаційні осно​ви зайнятості населення України і його захисту від безробіття, а та​кож соціальні гарантії з боку держави в реалізації громадянами пра​ва на працю.

Закон України "Про загальнообов'язкове державне соціальне стра​хування на випадок безробіття" від 2 березня 2000 р., розроблений відповідно до Конституції України та Основ законодавства України про загальнообов'язкове державне соціальне страхування, визначає правові, фінансові й організаційні засади загальнообов'язкового дер​жавного соціального страхування на випадок безробіття.

Слід зазначити, що законодавство про зайнятість поширюється на іноземців, які постійно проживають в Україні, а також осіб без грома​дянства, якщо інше не передбачено законодавством України. Так, іно​земці, що іммігрували в Україну для працевлаштування на певний термін, можуть займатися трудовою діяльністю відповідно до одержа​ного у встановленому порядку дозволу на працевлаштування 1.

1 Див.: Закон України "Про правовий статус іноземців" від 4 лютого 1994 р. (із зміна​ми); Порядок оформлення іноземцям та особам без громадянства дозволу на пра​цевлаштування в Україні, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від

1
листопада 1999 р. N 2028 (із змінами і доповненнями, внесеними постановою Каб​інету Міністрів України від 17 травня 2002 року № 649).

2
Див.: ст. 35 Закону України "Про угоди про розподіл продукції" від 14 вересня

1999 р.

Працевлаштування в Україні іноземців, найнятих інвестором у межах і за посадами (спеціальністю), визначеними угодою про роз​поділ продукції, здійснюється без отримання дозволу на працевлаш-тування2.

Гарантії щодо вивільнення та працевлаштування встановлено й особам, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи1.

Відносини зайнятості в Україні регулюються також іншими за​конодавчими актами України2.

Соціально-партнерські угоди та колективні договори також уста​новлюють норми щодо забезпечення зайнятості вивільнюваних пра​цівників.

Основні принципи державної політики у сфері зайнятості населен​ня, а також державні гарантії прав на вибір професії і виду діяльності визначено Законом України "Про зайнятість населення".

Основні принципи державної політики зайнятості населення

Забезпечення рівних можливостей усім громадянам, незалежно від походження, соціального й майнового стану, расової та національної належності, статі, віку, політичних переконань, ставлення до релігії, в реалізації права на вільний вибір виду діяльності відповідно до здібностей та професійної підготовки з урахуванням особистих інтересів і суспільних потреб

Сприяння забезпеченню ефективної зайнятості, запобіганню безробіттю, створенню нових робочих місць і умов для розвитку підприємництва

Координація діяльності у сфері зайнятості з іншими напрямами економічної та соціальної політики на основі державної та регіональних програм зайнятості

Співробітництво професійних спілок, асоціацій (спілок) підприємців, власників підприємств, установ, організацій або уповноважених ними органів у взаємодії з органами державного управління в розробці, реалізації та контролі за виконанням заходів щодо забезпечення зайнятості населення

1
Див.: ст. 17, 20, 36, 45 Закону України "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи" від 28 лютого 1991 р. (із зміна​ми).

2
Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про затвердження положень щодо застосування Закону України "Про зайнятість населення" від 27 квітня 1998 р. № 578; Розпорядження Кабінету Міністрів України "Про затвердження заходів щодо здій​снення політики ефективної підтримки самостійно зайнятого населення, сімейного підприємництва, малого та середнього бізнесу, вдосконалення системи надання до​помоги безробітним та їх професійно-психологічної реабілітації, збільшення обсягів громадських робіт" від 2 серпня 2000 р. № 306-р;

Положення про організацію професійного навчання незайнятого населення за мо​дульною системою, затверджене наказом Міністерства праці та соціальної політики України і Міністерства освіти України від 08.07.99 № 113/247.

Міжнародне співробітництво у вирішенні проблем зайнятості населення, включаючи працю громадян України за кордоном та іноземних громадян в Україні

Держава гарантує працездатному населенню у працездатному віці в Україні1:

· добровільність праці, вибір або зміну професії та виду діяльності;

· захист від необгрунтованої відмови у прийнятті на роботу й неза​конного звільнення, а також сприяння в збереженні роботи;

· безкоштовне сприяння у підборі підходящої роботи та праце​влаштуванні відповідно до покликання, здібностей, професійної підготовки, освіти, з урахуванням суспільних потреб, всіма дос​тупними засобами, включаючи професійну орієнтацію і перепід​готовку;

· компенсацію матеріальних витрат у зв'язку з направленням на ро​боту до іншої місцевості;

· виплату вихідної допомоги працівникам, які втратили постійну роботу на підприємствах, в установах та організаціях, у випадках і на умовах, передбачених чинним законодавством;

· безкоштовне навчання нових професій безробітних, перепідготов​ку в навчальних закладах або в системі державної служби зайня​тості з виплатою матеріальної допомоги;

· виплату безробітним в установленому порядку допомоги по без​робіттю, матеріальної допомоги по безробіттю, матеріальної до​помоги членам сім'ї, які перебувають на їх утриманні, та інших видів допомоги;

· зарахування до загального трудового стажу, а також до безперер​вного трудового стажу періоду перепідготовки та навчання нових професій, участі в оплачуваних громадських роботах, одержання допомоги по безробіттю та матеріальної допомоги по безробіттю;

•
надання роботи за фахом на період не менше трьох років молодим спеціалістам — випускникам державних навчальних закладів, ра​ніше заявленим підприємствами, установами, організаціями. Держава забезпечує надання додаткових гарантій щодо праце​влаштування працездатним громадянам у працездатному віці, які по​требують соціального захисту і не можуть нарівні з іншими конкуру​вати на ринку праці.

 Жінкам, які мають дітей віком до шести років

Одиноким матерям, які мають дітей віком до чотирнадцяти років або дітей-інвалідів

Молоді, яка закінчила або припинила навчання у середніх загальноосвітніх школах, професійно-технічних закладах освіти, звільнилася зі строкової військової або альтернативної (невійськової) служби і якій робоче місце надається вперше, дітям (сиротам), які залишилися без піклування батьків, а також особам, яким виповнилося п'ятнадцять років і яких за згодою одного із батьків або особи, яка їх замінює, можна, як виняток, приймати на роботу

Особам передпенсійного віку (чоловікам по досягненні 58 років, жінкам — 53 років) Особам, звільненим після відбуття покарання або примусового лікування

Для працевлаштування зазначених категорій громадян місцеві державні адміністрації, виконавчі органи відповідних рад за подан​ням центрів зайнятості бронюють на підприємствах, в установах і організаціях, незалежно від форм власності, з чисельністю понад 20 чоловік до 5 процентів загальної кількості робочих місць за робі​тничими професіями, у тому числі з гнучкими формами зайнятості1.

У межах броні місцеві державні адміністрації, виконавчі органи відповідних рад встановлюють підприємствам квоту робочих місць для обов'язкового працевлаштування громадян, які потребують соці​ального захисту.

Квота робочих місць встановлюється щодо кожної категорії гро​мадян, зазначених у п. 2 цього Положення.

Броня — кількість робочих місць для обов'язкового працевлаш​тування громадян, які потребують соціального захисту.

Квота робочих місць — закріплена норма робочих місць, у тому числі з гнучкими формами зайнятості, у відсотках до кількості робо​чих місць для обов'язкового працевлаштування громадян, які потре​бують соціального захисту.

1 Див.: "Положення про порядок бронювання на підприємствах, в організаціях і ус​тановах робочих місць для працевлаштування громадян, які потребують соціально​го захисту", затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 27 квітня

1998 р. № 578.

У разі скорочення чисельності або штату працівників підпри​ємств, установ і організацій у розмірі, що перевищує встановлену квоту, місцеві державні адміністрації, виконавчі органи відповідних рад зменшують або взагалі не встановлюють квоти для цих підпри​ємств, установ і організацій.

У разі відмови в прийомі на роботу громадян із числа категорій, зазначених у законі, в межах установленої броні з підприємств, уста​нов і організацій державна служба зайнятості стягує штраф за кожну таку відмову у п'ятдесятикратному розмірі неоподатковуваного мі​німуму доходів громадян. Одержані кошти спрямовуються до місце​вої частини державного фонду сприяння зайнятості населення і мо​жуть використовуватися для фінансування витрат підприємств, уста​нов і організацій, які створюють робочі місця для цих категорій населення понад встановлену квоту.

Гарантії реалізації права громадян на працю є і гарантіями зайня​тості. Відповідно до ст. 5-1 КЗпП держава гарантує працездатним громадянам, які постійно проживають на території України:

· вільний вибір виду діяльності;

· безплатне сприяння державними службами зайнятості у підборі підходящої роботи і працевлаштуванні відповідно до покликан​ня, здібностей, професійної підготовки, освіти, з урахуванням сус​пільних потреб;

· надання підприємствами, установами, організаціями відповідно до їх попередньо поданих заявок роботи за фахом випускникам державних вищих навчальних, професійних навчально-виховних закладів;

· безплатне навчання безробітних нових професій, перепідготовку в навчальних закладах або у системі державної служби зайнятості з виплатою стипендії;

· компенсацію відповідно до законодавства матеріальних витрат у зв'язку з направленням на роботу в іншу місцевість;

· правовий захист від необгрунтованої відмови у прийнятті на ро​боту і незаконного звільнення, а також сприяння у збереженні ро​боти.

7.2. Поняття "зайнятість", "безробітні", "підходяща робота"

Поняття зайнятості. Зайнятість населення, яке проживає на тери​торії України, забезпечується державою шляхом:

· проведення активної соціально-економічної політики, спрямова​ної на задоволення його потреб у добровільному виборі виду ді​яльності;

• стимулювання створення нових робочих місць і розвитку підприє​мництва.

Зайнятість — це діяльність громадян, пов'язана із задоволенням особистих та суспільних потреб; як правило, вона приносить їм дохід у грошовій або іншій формі1
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Розрізняють такі юридично важливі обставини для визнання гро​мадянина зайнятим (рис. 7.1).

Зайнятість означає фактичну реалізацію права на працю. Громадя​ни України вільно обирають види діяльності, не заборонені законо​давством, у тому числі й не пов'язані з виконанням оплачуваної робо​ти, а також професію, місце роботи відповідно до своїх здібностей.

Держава створює умови для повного здійснення громадянами права на працю, гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової діяльності, реалізовує програми професійно-технічного на​вчання, підготовки та перепідготовки кадрів відповідно до суспіль​них потреб2 .

1
Див.: ст. 1 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.

2
Див.: ст. 43 Конституції України, прийнятій на п'ятій сесії Верховної Ради України 28 червня 1996 р.

Примус до праці в будь-якій формі не допускається, за винятком випадків, передбачених законодавством України. Не вважається примусовою працею військова або альтернативна (невійськова) служба, а також робота чи служба, що виконується особою за виро​ком чи іншим рішенням суду або відповідно до законів про воєнний і про надзвичайний стан.

Згідно зі ст. 43 Конституції України кожен громадянин має право на працю, яка дає можливість заробляти йому на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується, а добровільна не​зайнятість громадян не є підставою для притягнення їх до адміністра​тивної або кримінальної відповідальності.

В Україні до зайнятого населення належать громадяни, які про​живають на території держави на законних підставах:

· ті, хто працює за наймом на умовах повного або неповного робо​чого дня (тижня) на підприємствах, в установах і організаціях, не​залежно від форм власності, у міжнародних та іноземних органі​заціях в Україні і за кордоном;

· громадяни, які самостійно забезпечують себе роботою, включаю​чи підприємців, осіб, зайнятих індивідуальною трудовою діяльні​стю, творчою діяльністю, члени кооперативів, фермери та члени їх сімей, які беруть участь у виробництві;

· обрані, призначені або затверджені на оплачувану посаду в орга​нах державної влади, управління та громадських об'єднаннях;

· особи, які проходять службу в Збройних Силах України, Службі безпеки України, Прикордонних військах України, військах внут​рішньої та конвойної охорони і Цивільної оборони України, орга​нах внутрішніх справ, інших військових формуваннях, створених відповідно до законодавства України, альтернативну (невійсько​ву) службу;

· особи, які проходять професійну підготовку, перепідготовку і під​вищення кваліфікації з відривом від виробництва; навчаються в денних загальноосвітніх школах і вищих навчальних закладах;

· громадяни інших країн, які працюють, тимчасово перебуваючи в Україні, і виконують функції, не пов'язані із забезпеченням діяль​ності посольств і місій;

· законодавством України можуть передбачатися й інші категорії зайнятого населення.

Отже, зайнятість означає реалізацію права на працю; громадяни реалізують своє право на працю у різних формах зайнятості. Термін "зайняті" значно ширший від терміна "працівники", позаяк зайня​тість на умовах трудового договору — лише одна із форм зайнятості.

Поняття "безробітні". Поряд з терміном "зайняте населення" за​конодавством визначається поняття "безробітні", а також зміст його правового статусу. Правовий статус безробітного включає основні права й обов'язки та їх гарантії. Безробітними визнаються:

· тільки працездатні за віком і станом здоров'я громадяни, які не мають роботи й заробітку, інших передбачених законодавством доходів;

· зареєстровані в державній службі зайнятості як такі, що шукають роботу;

· готові й здатні приступити до підходящої роботи1.

Не можуть бути визнані безробітними громадяни:

· віком до 16 років, за винятком тих, які працювали і були вивільнені у зв'язку із змінами в організації виробництва та праці, реорганізацією, перепрофілюванням і ліквідацією підприємства, установи й організації або скороченням чисельності (штату)

• які вперше шукають роботу і не мають професії (спеціальності), у тому числі випускники загальноосвітніх шкіл у разі відмови їх від проходження професійної підготовки або від оплачуваної роботи, включаючи роботу тимчасового характеру, яка не потребує професійної підготовки

· які відмовились від двох пропозицій підходящої роботи з моменту реєстрації їх у службі зайнятості як осіб, що шукають роботу
· які мають право на пенсію відповідно до законодавства України
У разі відсутності підходящої роботи рішення про надання гро​мадянам статусу безробітних приймається державною службою зайнятості за їх особистими заявами з восьмого дня після реєст​рації у центрі зайнятості за місцем проживання як таких, що шука​ють роботу.

Реєстрація громадян провадиться при пред'явленні паспорта і трудової книжки, а в разі потреби — військового квитка, документа про освіту або документів, які їх замінюють.

Безробітними визнаються працездатні громадяни працездатного віку, які через відсутність роботи не мають заробітку або інших передбачених законодавством доходів і зареєстровані у державній службі зайнятості як такі, що шукають роботу, готові й здатні приступити до підходящої роботи2

Порядок реєстрації, перереєстрації та ведення обліку громадян, які шукають роботу, і безробітних державною службою зайнятості визначається Кабінетом Міністрів України1.

Громадянам, зареєстрованим у державній службі зайнятості, про​тягом семи календарних днів з моменту реєстрації добирається підхо​дяща робота.

Зауважимо, що за неможливості надати підходящу роботу безро​бітному може бути запропоновано пройти професійну перепідготов​ку або підвищити свою кваліфікацію.

Якщо такої роботи не було надано, громадянинові згідно з його заявою встановлюється статус безробітного і призначається допомо​га по безробіттю.

Поняття "підходяща робота". Поняття "підходяща робота" для різних категорій громадян, які звертаються щодо працевлаштування до державної служби зайнятості, неоднозначне2.

Для громадян, які втратили роботу і заробіток (трудовий дохід), підходящою вважається робота, що відповідає освіті, професії (спеці​альності), кваліфікації працівника і надається в тій місцевості, де він проживає.

Зауважимо, що заробітна плата повинна відповідати рівню, який особа мала на попередній роботі, з урахуванням середнього рівня за​робітної плати, що склався у відповідній галузі за минулий місяць.

1
Див.: ст. 28-30 Законом України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.; "Положення про порядок реєстрації, перереєстрації та ведення обліку громадян, які шукають роботу, і безробітних, виплати допомоги по безробіттю, а також умови подання матеріальної допомоги в період професійної підготовки та перепідготов​ки", затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 27 квітня 1998 р. № 578.

2
Див.: ст. 7 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.

При пропонуванні підходящої роботи враховується трудовий стаж громадянина за спеціальністю, його попередня діяльність, вік, досвід, становище на ринку праці, тривалість періоду безробіття. Вимоги щодо надання підходящої роботи знижено: • для громадян, які вперше шукають роботу і не мають професії (спеціальності), підходящою вважається робота, яка потребує по​передньої професійної підготовки, або оплачувана робота (вклю​чаючи роботу тимчасового характеру), яка не потребує професій​ної підготовки;

· для громадян, які бажають відновити трудову діяльність після пе​рерви тривалістю понад шість місяців, підходящою вважається робота за спеціальністю, що потребує попередньої перепідготов​ки чи підвищення кваліфікації, а в разі неможливості її надання — інша оплачувана робота за спорідненою професією (спеціальні​стю);

· для громадян, які працювали не за професією (спеціальністю) по​над шість місяців, підходящою вважається робота, яку вони вико​нували за останнім місцем роботи, а робота за основною профе​сією (спеціальністю) може бути підходящою за умови попередньої перепідготовки чи підвищення кваліфікації з урахуванням потреб ринку праці у цій професії (спеціальності);

· у разі неможливості надати громадянинові роботу за професією (спеціальністю) протягом шести місяців безробіття підходящою вважається робота, що потребує зміни професії (спеціальності) з урахуванням здібностей, здоров'я громадянина та минулого дос​віду, доступних для нього видів навчання й потреб ринку праці у цій професії (спеціальності);

· при зміні громадянами професії (спеціальності) за направленням державної служби зайнятості підходящою вважається робота як за новим, так і за попереднім фахом (спеціальністю) за останнім місцем роботи.

Зазначимо, що рішенням місцевих державних адміністрацій, вико​навчих органів відповідних рад може встановлюватися транспортна доступність та інші критерії підходящої роботи, які посилюють соці​альний захист населення.

7.3. Правове регулювання вивільнення та працевлаштування громадян

Вивільнення працівників. Згідно з п. 1 ст. 40 КЗпП трудовий до​говір, укладений на невизначений термін, а також строковий трудо​вий договір до закінчення строку його чинності можуть бути розір​вані роботодавцем у випадках:

· ліквідації підприємства, установи, організації;

· здійснення заходів щодо скорочення чисельності або штату пра​цівників.

Роботодавець не пізніше трьох місяців з часу прийняття рішення консультується з професійними спілками про заходи щодо запобі​гання звільненням чи зведення їх кількості до мінімуму або пом'як​шення несприятливих наслідків будь-якого звільнення (ст. 49-4

КЗпП).

I
Порядок вивільнення працівників1 І

Про майбутнє вивільнення працівників персонально попереджають не пізніше як за два місяці

У разі змін в організації виробництва й праці при вивільненні працівників враховується переважне право на залишення на роботі, передбачене законодавством

Одночасно з попередженням про звільнення у зв'язку зі змінами в організації виробництва й праці власник або уповноважений ним орган пропонує працівникові іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації

У разі відсутності роботи за відповідною професією чи спеціальністю, а також у разі відмови працівника від переведення на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації працівник на свій розсуд звертається за допомогою до державної служби зайнятості або працевлаштовується самостійно

Водночас власник або уповноважений ним орган доводить до відома державної служби зайнятості про майбутнє вивільнення працівника із зазначенням його професії, спеціальності, кваліфікації та розміру оплати праці

Державна служба зайнятості пропонує працівникові роботу в тій самій чи іншій місцевості за його фахом, спеціальністю, кваліфікацією, а за її відсутності — добирає іншу роботу з урахуванням індивідуальних побажань і суспільних потреб

Звільнення з підстав, зазначених у п. 1 ст. 40 КЗпП, допускається, якщо працівника, за його згодою, неможливо перевести на іншу роботу

Не допускається звільнення працівника за п. 1 ст. 40 КЗпП в період його тимчасової непрацездатності, а також тоді, коли він перебуває у відпустці. Це правило не поширюється в разі повної ліквідації підприємства, установи, організації

В разі припинення трудового договору з підстав, зазначених у п.1 ст. 40 КЗпП, працівникові виплачується вихідна допомога у розмірі не менше середнього місячного заробітку.

Працевлаштування. Зміст права на забезпечення зайнятості та працевлаштування наведено на рис. 7.2.

Державна політика зайнятості. З метою створення умов для пов​ного здійснення громадянами права на працю держава передбачає заходи інвестиційної та податкової політики, спрямовані на раціо​нальне розміщення продуктивних сил, підвищення мобільності тру-

При необхідності працівника може бути направлено, за його згодою, навчатися нової професії (спеціальності) з подальшим наданням йому роботи

 [image: image41.png]OcobmIROCTI MATCPIANLHOT B, TNORITATRHOCTI MIPATIBHITKIB 32 TPY,TOBHM NPABOM
3YMOBIIOIOTLCS

Mewero MarepiaibHol
BITMOBLTATRHOCTI

CyD eKTOM 3aMOTIAHAS NKOTT

BISHATCHHAM POSMIpY NIKOJT
Ta HOPSLIKOM MOKPHTTS MIKOII,
3A101iHOT HPALIBHUKOM

3ara;ThHHMH TICTABAMIT TA YMOBAMIT
MaTepianbiiol BiIMoBiIamLIIocTi





Право громадян на проведення державної політики зайнятості

Право на оскарження дій

працівників служби зайня​тості

 Право громадян на вибір місця роботи

Право громадян на соціальний захист у сфері зайнятості

Рис. 7.2. Зміст права на забезпечення зайнятості та працевлаштування

дящих, створення нових технологій, заохочення підприємництва, створення малих підприємств і застосування гнучких режимів праці та праці вдома, заходи, які сприяють збереженню й розвитку системи робочих місць, інші заходи, визначені насамперед ст. 13-17 Закону України "Про зайнятість населення".

Право громадян на вибір місця роботи та працевлаштування. До прав, які становлять зміст правового статусу громадян у сфері зайня​тості, належить їхнє право на вибір місця роботи. Так, громадяни ма​ють право на працевлаштування і вибір місця роботи:

· по-перше, шляхом звернення до підприємства, установи, органі​зації і до іншого роботодавця;
· по-друге, при безплатному сприянні державної служби зайня​тості, а також інших організацій.

Структура, функції права та обов'язки державної служби зайня​тості визначені законодавством про зайнятість1.

За сприянням у працевлаштуванні до державної служби зайнято​сті можуть звернутися всі незайняті громадяни, які бажають працю​вати, а також зайняті громадяни, які бажають змінити місце роботи, працевлаштуватися на умовах сумісництва.

До державної служби зайнятості мають право звертатися з 16 ро​ків, але як виняток такими, що шукають роботу, можуть бути за​реєстровані й неповнолітні, які досягли 15 років. Для цього потрібна згода одного з батьків або осіб, які їх замінюють.

Громадяни України, які працювали в зарубіжних країнах (у тому числі країнах СНД), у державній службі зайнятості реєструються для сприяння у працевлаштуванні на загальних підставах.

Іноземці й особи без громадянства, крім найнятих відповідно до угоди про розподіл продукції, які прибули в Україну на певний термін, одержують право на трудову діяльність лише за наявності в них дозволу на працевлаштування, виданого державною службою зайнятості України, якщо інше не передбачено міжнародними дого​ворами України.

У разі використання праці іноземців або осіб без громадянства без дозволу державної служби зайнятості України з підприємств, ус​танов і організацій, незалежно від форм власності, державна служба зайнятості стягує штраф за кожну таку особу в п'ятдесятикратному розмірі неоподатковуваного мінімуму доходів громадян. Ці кошти спрямовуються до державного фонду сприяння зайнятості населення.
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Розрізняють дві стадії в реалізації права громадян на працевлаш​тування (рис.7.3).

Порядок і умови укладення трудового договору визначаються за​конодавством України про працю.

Зауважимо, що суб'єкти підприємницької діяльності можуть на​давати платні послуги, пов'язані з профорієнтацією населення, посе​редництвом у працевлаштуванні громадян в Україні та за кордоном, лише на підставі дозволу (ліцензії), який видається Державним цент​ром зайнятості Мінпраці України у порядку, встановленому Кабіне​том Міністрів України1.

При наданні зазначених послуг без такого дозволу (ліцензії) дер​жавна служба зайнятості стягує з суб'єктів підприємницької діяль​ності штраф у п'ятдесятикратному розмірі неоподатковуваного мінімуму доходів громадян за кожну особу, якій надавалися такі по​слуги, і припиняє цей вид їхньої діяльності. Одержані кошти спрямо​вуються до державного фонду сприяння зайнятості населення.

Необхідно врахувати, що поняття працевлаштування вужче, ніж поняття зайнятості, а саме працевлаштування передує зайнятості і є його найважливішою гарантією.

Працевлаштування — це система організаційних, економічних і правових заходів, спрямованих на забезпечення трудової зайнятості населення, а також процес пошуку підходящої роботи, підготовка до неї та влаштування на цю роботу

Розрізняють загальні та спеціальні організаційно-правові форми працевлаштування (рис 7.4).

1 Див.: наказ Ліцензійної палати України, Державного центру зайнятості від 22 лю​того 1999 р. № 19/15; Інструкцію про умови і правила провадження підприємницької діяльності (ліцензійні умови) з посередництва у працевлаштуванні на роботу за кор​доном та контроль за їх дотриманням.
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Організаційно-правові форми працевлаштуван​ня

До загальних форм працевлаштування належить самостійне пра​цевлаштування, а також працевлаштування за сприяння органів зай​нятості.

Зауважимо, що за сприяння органів зайнятості у працевлаштуван​ні громадянина саме ці органи й визначають, яка робота є підходя​щою для громадянина на підставі законодавства про зайнятість.

Розрізняють працевлаштування у широкому й вузькому розумін​ні. У широкому розумінні працевлаштування — процес влаштування на роботу, включаючи самостійне працевлаштування, за допомогою органів зайнятості, а також переведення вивільнюваних працівників за їхньою згоду на іншу роботу в тій же організації.

У вузькому розумінні працевлаштування — діяльність відповід​них органів щодо сприяння громадянам у пошукові підходящої робо​ти, влаштування їх на роботу, включаючи процес професійної підго​товки, перепідготовку, необхідну для отримання місця роботи.

Порядок і умови укладення трудового договору при працевлаш​туванні особи визначаються законодавством України про працю.

Право громадян на професійну консультацію, підготовку, перепід​готовку й одержання інформації у сфері зайнятості. Громадяни, які звернулися до державної служби зайнятості як особи, що шукають роботу, мають право на безплатну професійну переорієнтацію, кон​сультацію, підготовку, перепідготовку, одержання відповідної ін​формації з метою вибору виду діяльності, професії, місця роботи, ре​жиму праці1.

Звертаємо увагу, що професійна підготовка й перепідготовка не​зайнятих громадян може здійснюватись у певних випадках та в уста​новленому порядку надання таких соціальних послуг2.

Професійна підготовка, підвищення кваліфікації та перепідготовка громадян організовуються державною службою зайнятості за її направ​ленням у навчальних закладах, на підприємствах, в установах і організа​ціях (незалежно від їх підпорядкованості) згідно з укладеними договора​ми або у спеціально створюваних для цього навчальних центрах.

1
Див.: ст. 9, 24 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.

2
Див.: Положення про порядок надання Фондом загальнообов'язкового державно​го соціального страхування України на випадок безробіття послуг з професійної підготовки, перепідготовки або підвищення кваліфікації, затверджене спільним на​казом Мінпраці України, Міносвіти України від 13 лютого 2001 р. № 53/59.

Право громадян на професійну діяльність за кордоном. Під час тимчасового перебування за кордоном громадяни мають право зай-

Професійна підготовка, підвищення кваліфікації і перепідготовка осіб, зареєстрованих у службі зайнятості як таких, що шукають роботу, безробітних, може здійснюватись у випадках:

Неможливості підібрати підходящу роботу через відсутність у громадянина необхідної професійної кваліфікації

Необхідності змінити кваліфікацію у зв'язку з відсутністю роботи, яка відповідає професійним навичкам громадянина

матися трудовою діяльністю, якщо вона не суперечить чинному зако​нодавству України і країни перебування. Інтереси громадян України, які тимчасово працюють за кордоном, захищаються угодами, укла​деними між Україною та іншими державами1. Наприклад, Договір між Україною та Латвійською Республікою про правову допомогу та правові відносини у цивільних, сімейних, трудових і кримінальних справах (договір ратифіковано Законом України від 22.11.95), Угода про співпрацю держав — учасниць Співдружності Незалежних Дер​жав у боротьбі з незаконною міграцією (угоду ратифіковано із засте​реженням Законом України від 17.03.99).

Право громадян на соціальний захист у сфері зайнятості. Громадя​ни мають право на соціальний захист у сфері зайнятості згідно із за​конодавством України про зайнятість, а також згідно із Законом Ук​раїни "Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття" від 2 березня 2000 р.

Цей Закон охоплює такі види забезпечення:

· допомога по безробіттю, у тому числі одноразова її виплата без​робітним для організації підприємницької діяльності;

· допомога по частковому безробіттю;

· матеріальна допомога під час професійної підготовки, перепідго​товки або підвищення кваліфікації безробітного;

· матеріальна допомога по безробіттю, одноразова матеріальна до​помога безробітному та непрацездатним особам, які перебувають на його утриманні;

· допомога на поховання у разі смерті безробітного або особи, яка перебувала на його утриманні.

Втрати здатності виконання роботи за попередньою професією Пошуку роботи вперше та відсутності професії (спеціальності)

Видами соціальних послуг згідно із зазначеним Законом і Зако​ном України "Про зайнятість населення" є:

· професійна підготовка або перепідготовка, підвищення кваліфі​кації та профорієнтація;
· пошук підходящої роботи та сприяння у працевлаштуванні, у то​му числі через надання роботодавцеві дотації на створення додат​кових робочих місць для працевлаштування безробітних і фінан​сування організації оплачуваних громадських робіт для безробіт​них;

· інформаційні та консультаційні послуги, пов'язані з працевлашту​ванням.
Право оскарження дій працівників служби зайнятості. Громадяни мають право оскаржити дії працівників державної служби зайнятості до відповідного за підпорядкуванням органу цієї служби або до суду в порядку, встановленому законодавством України.

Аспекти правової організації працевлаштування наведено на рис. 7.5.

Правова організація працевлаштування охоплює

 Встановлення гарантії реалізації права громадян на працю

Встановлення органів працевлаштування, їх компетенції, умов фінансового забезпечення

 Встановлення порядку направлення на роботу або професійне навчання

Встановлення прав і обов'язків учасників відносин щодо працевлаштування

 Встановлення особливостей працевлаштування для окремих категорій громадян

Рис 7.5. Правова організація працевлаштування

Державні гарантії права на вибір професії та виду діяльності уста​новлені ст. 4 та ст. 5 Закону України "Про зайнятість населення", а також ст. 5-1 КЗпП.

Законодавством передбачено особливості працевлаштування ок​ремих категорій громадян. Встановлено спеціальні гарантії щодо за​безпечення інвалідів робочими місцями. Працевлаштування інвалідів здійснюється державною службою зайнятості, органами Мінпраці України, місцевими радами, громадськими організаціями інвалідів з урахуванням побажань, їхнього стану здоров'я, здібностей та про​фесійних навичок відповідно до висновків МСЕК1.

Щорічно визначають нормативи робочих місць, призначених для працевлаштування інвалідів, для всіх підприємств (об'єднань), уста​нов і організацій (незалежно від форм власності й господарювання) в розмірі не менше 4 % від загальної чисельності працюючих; якщо працює від 15 до 25 осіб — встановлюється норматив у кількості од​ного робочого місця.

Встановлення органів працевлаштування, їх компетенції та умови фінансового забезпечення. У забезпеченні зайнятості населення бе​руть участь державні органи двох видів: загальні та спеціальні.

Загальне керівництво працевлаштуванням і його організація по​кладені на Мінпраці України і його органи на місцях.

Спеціальним органом працевлаштування є державна служба зайня​тості. Діяльність державної служби зайнятості здійснюється під кері​вництвом Мінпраці України, місцевих державних організацій та ор​ганів місцевого самоврядування.

1
Див.: ст. 19 Закону України "Про основи соціальної захищеності в Україні" від 21 березня 1991 р.; Положення про робоче місце інваліда і про порядок працевлаш​тування інвалідів, затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 3 травня 1995 р. № 314.

2
Порядок працевлаштування випускників вищих навчальних закладів, підготовка яких здійснювалася за державним замовленням, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 22 серпня 1996 р. № 992; Положення про сприяння в праце​влаштуванні випускників державних вищих навчальних і професійних навчально-виховних закладів України, затверджене наказом Міністерства освіти України від 23 березня 1994 р. № 79.

Встановлення особливостей працевлаштування для окремих кате​горій громадян. Особливі гарантії працівникам, які втратили роботу у зв'язку із змінами в організації виробництва й праці, встановлені ст. 26 Закону України "Про зайнятість населення". Ці гарантії поши​рюються також на осіб, що втратили роботу внаслідок нещасного ви​падку на виробництві або настання професійного захворювання, і через те потребують професійної підготовки, перепідготовки чи підвищення кваліфікації. Установлено порядок працевлаштування випускників вищих навчальних закладів2.

Процес працевлаштування (у вузькому значенні) поділяється на дві стадії1.

Перша — звернення до служби зайнятості. На цій стадії виника​ють правовідносини між громадянином та органом працевлаштуван​ня, згідно з яким громадянин має право вимагати підібрати йому під​ходящу роботу, а в разі її відсутності — постановки на облік, направ​лення на професійне навчання або виплати допомоги у зв'язку з безробіттям.

Орган з працевлаштування зобов'язаний зареєструвати такого громадянина, сприяти йому в доборі підходящої роботи, при потребі організувати професійну підготовку і перепідготовку, а якщо це не​можливо, то виплачувати допомогу згідно з чинним законодавством України.

На першій стадії громадянинові, який звернувся за допомогою в працевлаштуванні, видається направлення на роботу або професійне навчання.

На другій стадії працевлаштування укладається трудовий чи уч​нівський договір згідно з направленням служби зайнятості.

Направлення служби зайнятості — обов'язкове для підприємства лише щодо осіб, які потребують соціального захисту і не здатні на​рівні з іншими конкурувати на ринку праці2. Щодо інших громадян, які мають направлення служби зайнятості, то підприємства, устано​ви, організації можуть відмовити їм у прийнятті на роботу.

Така відмова у прийнятті на роботу має бути обґрунтованою, ос​кільки ст. 22 КЗпП містить одну з найважливіших гарантій трудових прав працівників — заборону необгрунтованої відмови у прийнятті на роботу.

Закон передбачає також можливість відмови підприємства, уста​нови чи організації у прийнятті на роботу спеціалістів, які раніше були ними заявлені. Закон не визначає причин такої відмови. На​приклад, такими причинами можуть бути: зміни в організації вироб​ництва і праці, простої, скорочення обсягів виробництва тощо.

1
Пашков А. С. Занятость, безработица, трудоустройство. — СПб.: СКФ "Россия — Нева", 1994.

2
Ці категорії громадян названо у ст. 5 Закону України "Про зайнятість населення", до них належать також інваліди.

Отже, гарантії забезпечення зайнятості, реалізації права на працю закріплені законодавством.

Участь підприємств, установ і організацій у реалізації державної політики зайнятості. Підприємства, установи й організації, незалеж​но від форм власності, повинні зареєструватись у місцевих центрах зайнятості за місцезнаходженням як платники зборів до державного фонду сприяння зайнятості населення1. Крім того, щомісяця у повно​му обсязі надавати їм інформацію про наявність вільних робочих місць (вакантних посад) і дані про працівників, які працюють непов​ний робочий день (тиждень), якщо це не передбачено трудовим дого​вором, або не працюють у зв'язку з простоєм виробництва з не за​лежних від них причин, і в десятиденний термін — про всіх прийня​тих працівників згідно з формами державної статистичної звітності та первинного обліку, затвердженими Державним комітетом статис​тики України.

Несвоєчасна реєстрація або відмова від неї, неподання статистич​них даних або подання їх недостовірними чи із запізненням спричи​нюють накладення на службових осіб штрафу в розмірі, передбаче​ному законодавством України2.

При вивільненні працівників у зв'язку із змінами в організації ви​робництва й праці, у тому числі ліквідацією, реорганізацією або пере-профілюванням підприємств, установ, організацій, скороченням чи​сельності або штату працівників, підприємства, установи, організації, незалежно від форм власності, повідомляють про це не пізніше як за два місяці у письмовій формі державну службу зайнятості, вказуючи підстави й строк вивільнення, найменування професій, спеціальностей, кваліфікації, розмір оплати праці, а в десятиденний термін після ви​вільнення — списки фактично вивільнених працівників.

У разі неподання або порушення термінів подання цих даних стя​гується штраф у розмірі річної заробітної плати за кожного вивільне​ного працівника. Ці кошти зараховуються до державного фонду спри​яння зайнятості і використовуються для фінансування заходів з пра​цевлаштування та соціального захисту вивільнюваних працівників.

1
Див.: ст. 20 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.

2
Інструкція зі статистики чисельності працівників, зайнятих у народному госпо​дарстві України, затверджена наказом Мінстату України від 7 серпня 1995 р. № 171 (із змінами, внесеними згідно з наказом Держкомстатистики від 18.02.99 № 67).

Встановлення порядку направлення на роботу або професійне на​вчання. Законодавство передбачає загальний і спеціальний порядок реєстрації осіб, які шукають роботу.

Загальний порядок передбачає реєстрацію громадян незалежно від часу втрати роботи. Для осіб, які мають особливі гарантії, вони надаються за умови своєчасної реєстрації в службі зайнятості (спе​ціальний порядок)1.

Працівникам, трудовий договір з якими було розірвано з ініціати​ви роботодавця у зв'язку із змінами в організації виробництва й пра​ці, в тому числі ліквідацією, реорганізацією, перепрофілюванням під​приємств, установ, організацій, скороченням чисельності або штату працівників, а також військовослужбовцям, звільненим з військової служби у зв'язку зі скороченням чисельності або штату без права на пенсію, за умови їх реєстрації в службі зайнятості протягом семи ка​лендарних днів після звільнення як таких, що шукають роботу, гаран​тується:

· надання статусу безробітного, якщо протягом семи днів працівни​кові не було запропоновано підходящої роботи;

· право на одержання допомоги по безробіттю;

· збереження на новому місці роботи, на весь період професійного перенавчання з відривом від виробництва, середньої заробітної плати за попереднім місцем роботи;

· право на достроковий вихід на пенсію за півтора року до встанов​леного законодавством строку осіб передпенсійного віку, які ма​ють встановлений законодавством про пенсійне забезпечення не​обхідний загальний трудовий стаж (у тому числі на пільгових умовах).

Вивільненим працівникам надаються також інші пільги і компен​сації відповідно до законодавства.

Якщо вивільнений працівник без поважних причин своєчасно не зареєструвався у державній службі зайнятості як такий, що шукає ро​боту, він втрачає пільги, передбачені ст. 26 зазначеного вище Закону України, а умови виплати допомоги по безробіттю та її розмір вста​новлюються на підставі ст. 28 і 29 зазначеного Закону, а коли цей працівник відмовився від двох пропозицій підходящої роботи в пері​од пошуку роботи, він втрачає право на надання статусу безробітно​го строком на три місяці з подальшою перереєстрацією як такого, що шукає роботу.

Умови виплати допомоги по безробіттю та її розмір встановлю​ються при цьому на підставі ст. 28 і 29 зазначеного Закону України.

На працівників, які звільняються з підприємств, установ і органі​зацій, незалежно від форм власності, у зв'язку з відселенням або са​мостійним переселенням з території радіоактивного забруднення і які зареєструвалися у місячний строк після звільнення в державній службі зайнятості як такі, що шукають роботу, поширюється дія п. 1 ст. 26 Закону України "Про зайнятість населення".

Гарантії, встановлені п. 1 ст. 26 Закону України "Про зайнятість населення", поширюються також на осіб, які втратили роботу внас​лідок нещасного випадку на виробництві або настання професійно​го захворювання, через що потребують професійної підготовки, пе​репідготовки або підвищення кваліфікації.

Згідно зі ст. 25 Закону України "Про зайнятість населення" держа​ва створює умови незайнятим громадянам для поновлення їхньої трудової діяльності й забезпечує такі види компенсацій:

· надання особливих гарантій працівникам, вивільнюваним з під​приємств, установ, організацій;

· виплата матеріальної допомоги в період професійної підготовки, перепідготовки або підвищення кваліфікації;

· виплата в установленому порядку допомоги по безробіттю;

· подання додаткової матеріальної допомоги безробітному грома​дянину і членам його сім'ї з урахуванням наявності осіб похилого віку та неповнолітніх дітей, які перебувають на його утриманні. Необхідною умовою їх надання є досягнення працездатного віку

та отримання статусу безробітного.

Контрольні питання

1. Визначте поняття "зайнятість" і "працевлаштування". Як вони співвідносяться між собою?

2. Які категорії зайнятого населення встановлює законодавство?

3. Для яких категорій громадян встановлено особливі гарантії при втраті роботи?

4. Які права та обов'язки встановлено для підприємств, установ та організацій у сфері зайнятості?

5. Які особи можуть бути визнані безробітними і які особи не мо​жуть бути визнані безробітними?

6. Особливості працевлаштування іноземців в Україні.

7. Які види зайнятості не пов'язані з укладанням трудового договору?

 Теми рефератів

1. Розмежування правового регулювання законодавства про працю та законодавства про зайнятість населення.
2. Проблеми працевлаштування молоді.

3. Правове регулювання зайнятості населення в конвенціях МОП.
4. Правові проблеми ринку праці в Україні.
 Розділ 8 ТРУДОВИЙ ДОГОВІР

8.1. Поняття, сторони та зміст трудового договору.

8.2. Порядок укладення та форма трудового договору.

8.3. Види трудових договорів.

8.4. Переведення на іншу роботу. Зміна істотних умов праці.

8.5. Підстави та порядок припинення трудового договору.

8.1. Поняття, сторони та зміст трудового договору

Поняття трудового договору. Трудовий договір — основний ін​ститут трудового права. Він охоплює правові норми, які визначають поняття, сторони й зміст трудового договору, а також порядок його укладення, зміни та припинення. На підставі трудового договору ви​никають трудові правовідносини. Трудовий договір — це основний спосіб реалізації права громадянина на працю, а також права на вибір професії, заняття та місця роботи. Конституційне право громадян на працю здійснюється і через укладення трудового договору (рис. 8.1).

Форми реалізації права на працю

 Укладення трудового договору

Прийняття до членів кооперативу


Державна служба

 Рис. 8.1. Форми реалізації права на працю

1 Див.: Трудовий договір — це угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, згідно з якою працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підпо​рядкуванням внутрішньому трудовому розпорядкові, а власник підприємства, уста-

Легальне визначення поняття трудового договору як двосторон​ньої угоди дається у ст. 21 КЗпП1.

 Аспекти трудового договору

Як юридичний факт, що

 Як угода про працю з боку працівника

виникнення

в

є підставою та формою існування часі

Як інститут трудово​го права

 трудових правовідносин


правовідносин, тісно пов'язаних з трудови-

Рис. 8.2. Аспекти трудового договору

У науці трудового права трудовий договір розглядається в трьох аспектах (рис. 8.2)1.

Як юридичний факт трудовий договір є підставою виникнення і формою існування трудових правовідносин у часі, а також передумо​вою виникнення й існування інших правовідносин, тісно пов'язаних з трудовими. Зауважимо, що трудовий договір — це угода сторін, а трудові правовідносини — це правовий зв'язок працівника й робото​давця.

Трудовий договір є також юридичним фактом реалізації праців​ником інших трудових прав та обов'язку працювати чесно й сумлін​но в обраній сфері діяльності.

Як інститут трудового права трудовий договір — це система пра​вових норм щодо прийняття на роботу, переведення на іншу роботу, зміни умов праці та звільнення з роботи. Інститут трудового догово​ру є серцевиною системи трудового законодавства.

Трудовий договір є угодою між працівником і роботодавцем, ви​значає правове становище працівника. У ст. 21 КЗпП установлено зобов'язання сторін трудового договору.

нови, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов'язується вип​лачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбаченої законодавством про працю, колективним догово​ром та угодою сторін.

1 Гусов К. Н., Толкунова В. Н. Трудовое право России: Учебник: 2-е изд., доп., исп. — М.: Юристъ, 1999.

Працівник зобов'язується виконувати зазначену в угоді роботу, дотримуючись внутрішнього трудового розпорядку. А насамперед, звісно — виконувати доручену йому роботу особисто, не передоруча​ючи її іншій особі, за винятком випадків, передбачених законодав​ством.

Роботодавець зобов'язується виплачувати працівникові заробіт​ну плату і забезпечувати необхідні умови праці, передбачені законо​давством про працю, колективним договором та угодою сторін.

Особливою формою трудового договору є контракт; його зміст, хоча й визначається угодою сторін, має відповідати законам та ін​шим нормативно-правовим актам про працю1. Умови контракту, що погіршують становище працівників порівняно із законодавством Ук​раїни про працю, вважаються недійсними.

З моменту укладення трудового договору між працівником та ро​ботодавцем виникають трудові правовідносини. Працівник підпо​рядковується правилам внутрішнього розпорядку організації і набу​ває прав, установлених для працівників цієї організації.

Зауважимо, що організаційно-правові форми праці — це трудо​вий договір та договір цивільно-правовий, предметом якого є праця особи. Поняття трудового договору дає змогу виокремити основні ознаки трудового договору. Так можна розрізнити трудовий договір від цивільно-правових договорів, пов'язаних із застосуванням праці (рис. 8.3).

Предметом трудового договору є процес праці; працівник зобо​в'язаний виконувати роботу (трудову функцію), визначену угодою сторін; йдеться про роботу за певною спеціальністю, кваліфікацією чи посадою.

У трудових правовідносинах роботодавець має дисциплінарну владу щодо працівника і за порушення трудової дисципліни може розірвати трудовий договір з працівником. Роботодавець має право притягти працівника до матеріальної відповідальності, якщо для цього є підстави та умови, у порядку, визначеному законодавством про працю. Роботодавець бере на себе й ризик втраченої чи зіпсова​ної продукції (без вини працівника).

1 Контракт (від лат. contractus) — договір (угода) із взаємними зобов'язаннями сторін; контракт обумовлений терміном (переважно письмово).

Роботодавець регламентує процес праці працівника, який має ви​конати певний обсяг праці за певну частину робочого часу. Оплата праці працівників регулюється умовами трудового договору та зако​нодавством про працю.

 Ознаки трудового договору

 Предмет договору — жива праця працівника згідно з укладеною угодою

Ризик випадкової загибелі результату праці лежить на роботодавцеві

 Роботодавець забезпечує працівникові умови праці, визначені законодавством т

Сторони трудового договору: працівник і роботодавець

 Надання роботодавцем гарантій та компенсації у встановлених випадках

Установлено гарантії при укладенні та припиненні трудового договору

 Роботодавець організовує працю, забезпечує належні умови праці

Виконання обумовленої угодою трудової функції

 Роботодавець своєчасно виплачує працівникові заробітну плату

Трудова діяльність здійснюєть​ся, як правило, в колективі працівників

 Участь роботодавця у фінансу​ванні соціального страхування працівників

Підпорядкування правилам внутрішнього трудового розпо​рядку

 Додержуватися режиму робочого часу

Виконувати встанов​лений обсяг праці

 Точно, своєчасно виконувати розпо​рядження роботодав-

Додержуватися технологічної дисципліни тощо

 Рис. 8.3. Ознаки трудового договору

Сторони трудового договору. Трудовий договір — це двостороння угода. Сторонами трудового договору є працівник і роботодавець — власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа.

Аби стати стороною трудового договору, громадянин повинен мати трудову правоздатність і трудову дієздатність1. Згідно зі ст. 188

КЗпП трудова праводієздатність громадян настає, як правило, з шістнадцяти років. За згодою одного з батьків або особи, яка його замінює, можуть, як виняток, прийматись на роботу особи, які досяг-ли п'ятнадцяти років Трудова правосуб'єктність може настати і з чо​тирнадцяти років якщо:

· підліток, досягнувши 14-річного віку, є учнем загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і середніх спеціальних навчальних за​кладів;

· запропонована підлітку робота не завдає шкоди його здоров'ю;

· обумовлена трудовим договором робота виконується у вільний від навчання час і не порушує процесу навчання;

· на укладення трудового договору є згода одного з батьків або особи, яка його замінює.

У законі не визначено, в якій саме формі має бути отримана згода одного з батьків. Принаймні її доцільно оформляти у письмовій фор​мі. У разі відсутності батьків повинна бути згода опікуна або піклу​вальника чи органів опіки і піклування.

Загалом укладення трудового договору з особами, які не досягли чотирнадцятирічного віку, не допускається.

здійснювати й відповідати за неправомірну реалізацію трудових прав та обов'язків. У трудовому праві правоздатність громадян тісно пов'язана з їх дієздатністю, бо всяка жива праця є особистою вольовою діяльністю особи, а трудові обов'язки не можна виконувати з допомогою інших осіб. Тому про трудову праводієздатність заведено говорити як про єдину властивість правосуб'єктності громадян. Свою пра​водієздатність юридичні особи здійснюють через посадових осіб — директора, його заступників та інших керівників.

1 Див.: ст. 25-27 Закону України "Про свободу совісті та релігійні організації" від 23 квітня 1991 р.

Стороною трудового договору можуть бути іноземець або особа без громадянства. Стороною трудового договору може бути й релі​гійна організація1. Умови праці встановлюються за угодою між релі​гійною організацією та працівником і визначаються трудовим дого​вором, який укладається в письмовій формі. Релігійна організація зобов'язана в установленому порядку зареєструвати трудовий дого​вір. У такому ж порядку реєструються документи, що визначають умови оплати праці священнослужителів, церковнослужителів і осіб, які працюють у релігійній організації на виборних посадах. Громадя​ни, котрі працюють у релігійній організації за трудовим договором, можуть бути членами профспілки. На громадян, котрі працюють у релігійних організаціях за трудовим договором, поширюється зако​нодавство про працю, як і на працівників державних і громадських підприємств, установ та організацій. На громадян, які працюють на підприємствах, заснованих релігійними організаціями, а також у створених ними добродійних закладах, поширюється законодавство про працю.

Роботодавцем відповідно до ст. 21 КЗпП може бути юридична чи фізична особа. Роботодавці — юридичні особи можуть бути комер​ційними та некомерційними організаціями. Роботодавцем може вис​тупати й інший суб'єкт, якщо він наділений правом укладати трудові договори. Наприклад, члени кооперативу реалізують своє право власності через загальні збори співвласників, які обирають виконав​чий орган; він і укладає трудові договори.

Юридичні особи мають право створювати відокремлені струк​турні підрозділи поза місцем свого розташування (філіали, пред​ставництва).

З працівником може бути укладений трудовий договір щодо ви​конання роботи як безпосередньо в організації, так і в його філіалі, представництві. Зауважимо, що, оскільки філіали, представництва не є юридичними особами, вони не можуть бути, як правило, стороною трудового договору. При укладенні трудового договору про роботу в філіалі (представництві) виникають трудові відносини між праців​ником та юридичною особою, а не з філіалом (представництвом). Фі​ліали (представництва) діють від імені юридичної особи, представля​ють його інтереси. Керівникові філіалу (представництва) надаються повноваження укладати трудовий договір з працівниками та ви​конувати інші функції, властиві роботодавцеві. Він виступає не від імені юридичної особи. Повноваження керівника філіалу (представ​ництва) визначаються установчими документами юридичної особи або довіреністю, яка видається юридичною особою.

Є дві категорії роботодавців — фізичних осіб. Роботодавці, які використовують працю особи для потреб свого особистого господа​рювання (наприклад, секретар, шофер), а також роботодавці, які зай​маються підприємницькою діяльністю без створення юридичної осо​би. На працівників, які уклали трудовий договір з роботодавцем — фізичною особою, загальні норми трудового законодавства поши​рюються з урахуванням особливостей, установлених ст. 24-1 КЗпП та іншими нормативно-правовими актами.

Зміст трудового договору. Слід розрізняти зміст трудового дого​вору з усіма його умовами і зміст трудових правовідносин — права й обов'язки їх суб'єктів, визначені трудовим договором і трудовим за​конодавством. Залежно від порядку встановлення прав та обов'язків є два види умов трудового договору: безпосередні, зміст яких визна​чається сторонами при укладенні трудового договору; похідні, зміст яких установлений у законах, підзаконних та локальних норматив​но-правових актах і які, як правило, не можуть змінюватися угодою сторін. Наприклад, працівники зобов'язані дотримуватися трудової і технологічної дисципліни, вимог нормативних актів про охорону праці, обов'язок роботодавця — своєчасно виплачувати заробітну плату та ін. Ці умови трудового договору обов'язкові для сторін у зв'язку з фактом укладення трудового договору.

Умови, вироблені сторонами при укладенні трудового договору (безпосередні), у свою чергу, поділяються на обов'язкові (необхідні), без яких трудовий договір не може бути укладений, і додаткові (факульта​тивні), не обов'язкові для існування трудового договору (рис. 8.4).

Умови трудового договору

 Безпосередні


Похідні

 Необхідні (основні)


Додаткові (факультативні)

 Про прийняття на роботу, місце роботи


Випробування

 Про оплату праці


Строк трудового догово​ру

 Про трудову функцію


Суміщення професій

(посад)

 Про початок праці та ін.


Сумісництво

Неповний робочий час

Інші умови

Рис. 8.4. Умови трудового договору з працівником

До обов'язкових умов трудового договору належать:

· умова про прийняття на роботу громадянина та місце роботи (ор​ганізація, яка розташована на день укладення трудового догово​ру в певній місцевості);

· умова про трудову функцію, яку виконуватиме працівник, де за​значається його посада, професія, спеціальність, кваліфікація;

· умова про час початку роботи (а при укладенні строкового трудо​вого договору і про строк закінчення роботи);

· умова про розмір заробітної плати працівника.

В основі трудового договору лежить добровільне волевиявлення його сторін. Так, угодою сторін визначається місце роботи працівни​ка, тобто те чи інше підприємство, установа, організація, розташо​вані в певній місцевості (населеному пункті), де працівник виконува​тиме обумовлену трудовим договором роботу. Сторонами трудово​го договору може бути визначено й робоче місце працівника (підрозділ, відділ, цех, дільниця, конкретний механізм, агрегат то​що). Робоче місце може бути визначено досить конкретно.

Умова про трудову функцію характеризує вид роботи і коло обо​в'язків працівника. У трудовому договорі визначається назва поса​ди, спеціальності, професії, а також зазначається кваліфікація праців​ника, згідно з якою він виконуватиме функції, обумовлені трудовим договором. Тобто "робота, визначена угодою сторін" (ст. 21 КЗпП). Принцип визначеності трудової функції встановлює і ст. 31 КЗпП: роботодавець не має права вимагати від працівника виконання ро​боти, не обумовленої трудовим договором. Трудова функція визна​чається відповідно до Класифікатора професій та Довідника кваліф​ікаційних характеристик професій працівників1.

При укладенні трудового договору з працівником конкретизу​ються умови щодо винагороди за працю.

Умови про місце роботи, трудову функцію, а також про розмір за​робітної плати є необхідними для існування кожного виду трудово​го договору.

1 Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про Концепцію побудови національ​ної статистики України та Державну програму переходу на міжнародну систему об​ліку і статистики" від 4 травня 1993 р. № 326; наказ Держстандарту України "Про затвердження Державного класифікатора України" від 27.07.95 № 257.

Умова про час початку роботи установлюється у процесі укладен​ня трудового договору; вона фіксується в письмовій формі трудово​го договору і в наказі про прийняття на роботу працівника. Ця умо​ва свідчить про укладення трудового договору, виникнення у сторін взаємних прав та юридичних обов'язків. У трудовому договорі, як правило, має бути визначена точна дата початку роботи (рік, місяць, число). Як правило, договір вважається укладеним, якщо він підпи​саний його сторонами; якщо у договорі не визначений час початку роботи, то працівник має приступити до роботи наступного дня пі​сля підписання письмової форми трудового договору.

У деяких випадках початок робочого дня визначається самим фактом допуску працівника до виконання обумовленої трудовим до​говором роботи (ч. 4 ст. 24 КЗпП).

При укладенні трудового договору сторони, крім обов'язкових (основних), можуть визначити додаткові умови трудового договору. Якщо сторони обумовили додаткові умови, то вони теж обов'язкові для сторін трудового договору. Наприклад, сторони можуть обумо​вити при укладенні трудового договору його строк, випробування, неповний робочий час, сумісництво, а також інші умови трудового договору. Права й обов'язки працівника доповнюються, уточнюють​ся чи конкретизуються стосовно виконуваної ним трудової функції.

Зауважимо, що згідно зі ст. 9 КЗпП умови договорів про працю, які погіршують становище працівників порівняно із чинним законо​давством України про працю, є недійсними.

Якщо порушено умову щодо праводієздатності особи, то трудо​вий договір вважається недійсним. Наприклад, якщо на посаду фар​мацевта прийняли особу без необхідної освіти, то її мають звільнити з роботи через порушення правил прийняття на роботу.

Трудовий договір — це угода сторін, тобто їх взаємне волевияв​лення, має на меті встановити між сторонами трудові правовідноси​ни. За трудовим договором до основних обов'язків працівника нале​жить передусім виконання в організації роботи певного роду. Тобто виконання працівником певної трудової функції у загальній колек​тивній праці цієї організації. Трудова функція передбачає роботу за певною професією, спеціальністю, кваліфікацією чи посадою. Тому роботодавець може доручати працівникові, як правило, виконання роботи, визначеної цією угодою. Крім того, працівник зобов'язуєть​ся виконувати роботу, визначену угодою, підпорядковуючись внут​рішньому трудовому розпорядку. Під внутрішнім трудовим розпо​рядком розуміють певний режим праці, що забезпечує організовану діяльність працівників, виконання встановленого обсягу праці. По​няття внутрішнього трудового розпорядку охоплює і виконання в процесі праці розпоряджень роботодавця та інших вимог, які визна​чають зміст трудової дисципліни. Відносини керівництва й підлег​лості встановлюються в процесі праці. Це також характерна ознака внутрішнього трудового розпорядку.

Друга сторона трудового договору — роботодавець — зобов'я​зується виплачувати працівникові заробітну плату. Крім того, він має забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, пе​редбачені законодавством про працю, колективним договором і уго​дою сторін.

8.2. Порядок укладення

та форма трудового договору

Законодавством про працю встановлено юридичні гарантії при укладенні трудового договору (ст. 22 КЗпП), загальний порядок ук​ладення трудового договору (ст. 24-29 КЗпП), а також способи укла​дення трудового договору (ст. 24 КЗпП).

Юридичні гарантії при укладенні трудового договору. Прийняття на роботу працівників здійснюється за принципом підбору персона​лу за діловими якостями. Законодавством визначені випадки, коли відмова у прийнятті на роботу вважається необгрунтованою Так, від​повідно до Конституції України будь-яке пряме або непряме обме​ження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг при укла​денні, зміні та припиненні трудового договору залежно від поход​ження, соціального й майнового стану, расової та національної належності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства у професійній спілці чи іншому об'єднанні громадян, роду й характеру занять, місця проживання не допускається.

Забороняється відмовляти у прийнятті на роботу жінкам і знижу​вати їм заробітну плату через вагітність або наявність дітей віком до трьох років, а одиноким матерям — якщо вони мають дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда (ст. 184 КЗпП). При від​мові в прийнятті на роботу зазначеним категоріям жінок власник або уповноважений ним орган зобов'язаний повідомляти їм причини відмови у письмовій формі. Відмову у прийнятті на роботу може бути оскаржено у судовому порядку.

Не може бути відмовлено в укладенні трудового договору особі, запрошеній на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи, організації за погодженням між керівниками підприємств, установ, організацій.

Для всіх підприємств та організацій встановлюється броня прий​няття на роботу й професійне навчання на виробництві молоді, яка закінчила загальноосвітні школи, професійні навчально-виховні зак​лади, а також інших осіб, які не досягли вісімнадцятирічного віку. Відмова у прийнятті на роботу й професійне навчання на виробниц​тві зазначеним особам, направленим у рахунок броні, забороняється. Така відмова може бути оскаржена ними до суду.

Трудове законодавство встановлює і юридичні гарантії щодо охо​рони здоров'я жінок і підлітків при прийнятті на роботу. Так, забо​роняється застосовувати працю жінок на важких роботах і на робо​тах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізичних робіт або робіт, пов'язаних із санітарним і побутовим обслуговуванням)1. Забороняється також залучати жінок до піднімання та переміщення речей, вага яких перевищує встановлені граничні норми2. Заборо​няється застосовувати працю осіб, яким не виповнилося вісімнадця​ти років, на важких роботах і на роботах зі шкідливими чи небезпеч​ними умовами праці, а також на підземних роботах3. Їм також забо​ронено піднімати й переміщувати речі, вага яких перевищує встановлені для них граничні норми4.

Заборонено приймати на роботу, пов'язану з виробництвом, збе​ріганням і торгівлею спиртними напоями, осіб, які не досягли 18 ро​ків (Указ Президії Верховної Ради УРСР від 21 травня 1985 р.).

1
Див.: Перелік важких робіт та робіт із шкідливими й небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці жінок, затверджений наказом Міністер​ства охорони здоров'я України від 29 грудня 1993 р. № 256.

2
Див.: Про затвердження Граничних норм підіймання і переміщення важких речей жінками, затверджено наказом Міністерства охорони здоров'я України від 10.12.93

№ 241.

3
Див.: Перелік важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці неповнолітніх, затверджений наказом Мі​ністерства охорони здоров'я України від 31.03.94 № 46.

4
Див.: Про затвердження граничних норм підіймання і переміщення важких речей неповнолітніми, затверджено наказом Міністерства охорони здоров'я України від

22.03.96 № 59.

Таким чином, законодавство про працю встановлює випадки, ко​ли відмова в прийнятті на роботу вважається необгрунтованою. Осо​би, які вважають, що їм відмовлено в укладенні трудового договору всупереч гарантіям, передбаченим ст. 22 КЗпП, можуть звернутися з позовом до суду.

Зауважимо, що суди безпосередньо розглядають позови про укла​дення трудових договорів:

· працівників, запрошених на роботу в порядку переведення з іншо​го підприємства, установи, організації;
· молодих фахівців, які закінчили вищий навчальний заклад і в ус​тановленому порядку направлені на роботу на дане підприємство, в установу, організацію;
· вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років або дитину-інваліда, а одиноких матерів — за наявності дитини віком до 14 років;

· виборних працівників після закінчення строку повноважень;

· працівників, яким надано право поворотного прийняття на роботу;

· інших осіб, з якими роботодавець відповідно до чинного законо​давства зобов'язаний укласти трудовий договір. Наприклад, ро​ботодавець зобов'язаний приймати на роботу інвалідів і непов​нолітніх, направлених на роботу за бронею; осіб, які були звіль​нені у зв'язку з направленням на роботу за кордон, призовом на строкову чи альтернативну військову службу і повернулись після закінчення цієї роботи чи служби.
При обґрунтованості позову суд рішенням зобов'язує власника або уповноважений ним орган укласти трудовий договір з особою, запрошеною на роботу в порядку переведення — з першого робочо​го дня наступного після дня звільнення з попереднього місця роботи (якщо була обумовлена інша дата — з цієї дати), з іншими особами — з дня їх звернення до власника або уповноваженого ним органу з приводу прийняття на роботу.

Якщо внаслідок відмови у прийнятті на роботу або несвоєчасно​го укладення трудового договору працівник мав вимушений прогул, його оплата провадиться згідно з правилами ч. 2 ст. 235 КЗпП про оплату вимушеного прогулу незаконно звільненому працівникові.

При прийнятті на роботу працівників (що досягли вісімнадцяти​річного віку), які займають посади або виконують роботи, безпосе​редньо пов'язані зі зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням або застосуванням у процесі виробництва переданих їм цінностей, укладаються письмові договори про повну матеріальну відповідальність. При відмові працівника укласти такий договір пра​цівникові може бути відмовлено в укладенні трудового договору.

Перелік таких посад і робіт, а також типовий договір про повну інди​відуальну матеріальну відповідальність затверджуються в порядку, який визначається Кабінетом Міністрів України.

Зауважимо, що на державну службу можуть прийматися тільки громадяни України, а капітаном морського торгового судна може бути тільки громадянин України.

Особи, яким суд заборонив займатися тією чи іншою діяльністю, не можуть бути зареєстровані як підприємці з правом здійснення від​повідного виду діяльності до закінчення терміну, встановленого ви​роком суду. Особи, які мають непогашену судимість за крадіжки, ха​барництво та інші корисливі злочини, не можуть бути зареєстровані як підприємці, не можуть виступати співзасновниками підприєм​ницької організації, а також займати в підприємницьких товарист​вах та їх спілках (об'єднаннях) керівні посади, а також посади, пов'я​зані з матеріальною відповідальністю.

Чинним трудовим законодавством установлені й інші обмеження при укладенні трудового договору.

Обов'язкові медичні огляди. З метою охорони здоров'я населення організовуються профілактичні медичні огляди неповнолітніх, вагі​тних жінок, працівників підприємств, установ та організацій з шкід​ливими й небезпечними умовами праці, військовослужбовців та осіб, професійна чи інша діяльність яких пов'язана з обслуговуванням на​селення або підвищеною небезпекою для оточуючих1. Перелік кате​горій населення, які повинні проходити обов'язкові медичні огляди, періодичність, джерела фінансування та порядок цих оглядів визна​чаються Кабінетом Міністрів України2.

Зауважимо, що згідно ст. 24 КЗпП забороняється укладення тру​дового договору з громадянином, якому запропонована робота про​типоказана за станом здоров'я.

1
Див.: ст. 31 Закону України "Основи законодавства України про охорону здоров'я" від 19 листопада 1992 р.

2
Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про обов'язковий профілактичний наркологічний огляд і порядок його проведення" від 6 листопада 1997 р. № 1238. Положення про медичний огляд працівників певних категорій, затверджене наказом Міністерства охорони здоров'я України від 31 березня 1994 р. № 45.

Так, згідно зі ст. 191 КЗпП особи до вісімнадцяти років прийма​ються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в по​дальшому, до досягнення двадцяти одного року, щороку підлягають обов'язковому медичному оглядові.

Зауважимо, що працівники підприємств харчової промисловості, громадського харчування й торгівлі, водопровідних споруд, лікува​льно-профілактичних, дошкільних і навчально-виховних закладів, об'єктів комунально-побутового обслуговування, інших підпри​ємств, установ, організацій, професійна чи інша діяльність яких по​в'язана з обслуговуванням населення і може спричинити поширення інфекційних захворювань, виникнення харчових отруєнь, а також працівники, зайняті на важких роботах і на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, повинні проходити обов'язкові по​передні (до прийняття на роботу) й періодичні медичні огляди. Обо​в'язкові щорічні медичні огляди проходять також особи віком до двадцяти одного року1.

Роботодавець несе відповідальність згідно з чинним законодав​ством за організацію і своєчасність проходження працівниками обо​в'язкових медичних оглядів і допуск їх до роботи без наявності необ​хідного медичного висновку. Працівники, які без поважних причин не пройшли у встановлений термін обов'язковий медичний огляд у повному обсязі, від роботи відсторонюються і можуть притягатися до дисциплінарної відповідальності.

Звертаємо увагу, що згідно зі ст. 169 КЗпП роботодавець зобов'я​заний за свої кошти організувати попередній (при прийнятті на робо​ту) і періодичні (протягом трудової діяльності) медичні огляди пра​цівників, зайнятих на важких роботах, роботах зі шкідливими чи не​безпечними умовами праці або таких, де є потреба у професійному доборі, а також щорічний обов'язковий медичний огляд осіб віком до двадцяти одного року.

Форма трудового договору. Укладення трудового договору офор​мляється наказом чи розпорядженням роботодавця про зарахування працівника на роботу, які не є письмовими формами трудового дого​вору. Для деяких видів трудових договорів розроблено типові пись​мові форми трудового договору2 . Дотримання письмової форми є обов'язковим:

1
Див.: Закон України "Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення" від 24 лютого 1994 р.

2
Див.: Про затвердження форми контракту з керівником казенного підприємства. Наказ Міністерства промислової політики України № 371 від 12.10.98.

· при організованому наборі працівників;

· при укладенні трудового договору про роботу в районах з особ​ливими природними географічними та геологічними умовами й умовами підвищеного ризику для здоров'я;

· при укладенні контракту;

· у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового до​говору в письмовій формі;

· при укладенні трудового договору з неповнолітнім. Неповноліт​ні, тобто особи, які не досягли вісімнадцяти років, у трудових пра​вовідносинах прирівнюються в правах до повнолітніх, а в галузі охорони праці, робочого часу, відпусток та деяких інших умов праці користуються пільгами, встановленими законодавством України;

· при укладенні трудового договору з роботодавцем — фізичною особою. У разі укладення трудового договору між працівником і фізичною особою фізична особа повинна у тижневий строк з мо​менту фактичного допущення працівника до роботи зареєструва​ти укладений у письмовій формі трудовий договір у державній службі зайнятості за місцем свого проживання. Порядок реєстра​ції трудового договору між працівником та фізичною особою зат​верджений наказам Мінпраці України1;

· в інших випадках, передбачених законодавством України. Напри​клад, при укладенні трудового договору з особою, яка прийма​ється для проходження альтернативної (невійськової) служби; при укладенні трудового договору працівника з релігійною організа​цією; з працівниками, діяльність яких пов'язана з державною тає​мницею; про участь в оплачуваних громадських роботах; з надом​никами.
Дотримання письмової форми — обов'язкове у випадках, уста​новлених ст. 24 КЗпП. Письмова форма трудового договору перед​бачена й іншими нормативно-правовими актами2. У письмовій фор​мі трудового договору визначаються обов'язки працівника та робо​тодавця щодо умов трудового договору. Письмовий трудовий договір укладається, як правило, у двох примірниках і підписується його сторонами.

1
Див.: наказ Мінпраці України від 8 червня 2001 р. № 260.

2
Див.: Закон України "Про свободу совісті та релігійні організації" від 23 квітня 1991 р.; Закон України "Про альтернативну (невійськову) службу" від 12 грудня 1991 р.

У трудовому договорі зазначаються: прізвище, ім'я, по батькові працівника і роботодавця, що уклали трудовий договір, і такі умови трудового договору:

· місце роботи (із зазначенням структурного підрозділу);

· дата початку роботи;

· найменування посади, спеціальності, професії із зазначенням ква​ліфікації відповідно до штатного розкладу організації, конкретна трудова функція;
· права й обов'язки працівника та роботодавця;

· характеристики умов праці, компенсації та пільги працівникам за роботу у важких, шкідливих, небезпечних умовах;
· режим праці й відпочинку (якщо він стосовно даного працівника відрізняється від загальних правил, встановлених в організації);

· умови оплати праці (у тому числі доплати, надбавки та заохочу​вальні виплати);

· види й умови соціального страхування, безпосередньо пов'язані з трудовою діяльністю.
У трудовому договорі можуть передбачатися умови щодо випро​бування, про нерозголошення охоронюваної законом таємниці (дер​жавної, службової, комерційної), про обов'язок працівника відпра​цювати після навчання не менше установленого договором терміну, якщо навчання здійснювалося за рахунок коштів роботодавця, а та​кож інші умови, що не погіршують становище працівника порівняно

13 законодавством України про працю.

У договорі доцільно зазначити, що умови укладеного трудового договору можуть бути змінені тільки за угодою сторін і в письмовій формі.

Коли укладається строковий трудовий договір, то в ньому зазна​чаються строк його дії й обставина (причина), що є підставою для його укладення.

1 Див.: постанову Кабінету Міністрів України від "Про трудові книжки працівників" від 27.04.93 № 301 та Інструкцію "Про порядок ведення трудових книжок на підприє​мствах, в установах і організаціях", затверджену наказом Міністерства праці Украї​ни, Міністерства юстиції України, Міністерства соціального захисту населення Ук​раїни від 29.07.93 № 58.

Документи при влаштуванні на роботу. При укладенні трудового договору громадянин зобов'язаний подати паспорт або інший доку​мент, що посвідчує особу. Неповнолітні віком 15 до 16 років (а учні з

14 років) замість паспорта подають свідоцтво про народження. Гро​мадянин зобов'язаний подати трудову книжку, оформлену в установ​леному порядку. Без трудової книжки допускається укладення трудо​вого договору за сумісництвом. Зазначимо, що питання, пов'язані з порядком ведення трудових книжок, їх зберігання, виготовлення й обліку, регулюються постановою Кабінету Міністрів України та ін​шими актами законодавства1.
Особи, які вперше шукають роботу і не мають трудової книжки, повинні пред'явити паспорт, диплом або інший документ про освіту чи професійну підготовку. Молоді фахівці, які навчалися за держав​ним замовленням, подають направлення на роботу. Військовослуж​бовці, звільнені з військової служби, пред'являють військовий кви​ток. Особи, які відбули кримінальне покарання й звільнилися з місць позбавлення волі, зобов'язані пред'явити довідку про звільнення.

Зауважимо, що згідно зі ст. 24 КЗпП у випадках, передбачених законодавством, громадянин має також подати документ про освіту (спеціальність, кваліфікацію), про стан здоров'я, а також інші доку​менти.

Звертаємо увагу, що згідно зі ст. 25 КЗпП при укладенні трудово​го договору забороняється вимагати від осіб, які поступають на ро​боту, відомості про їх партійну чи національну належність, поход​ження, прописку та документи, подання яких не передбачено законо​давством.

Реєстрація трудового договору. При укладенні трудового догово​ру між працівником і фізичною особою фізична особа у тижневий строк з моменту фактичного допущення працівника до роботи по​винна зареєструвати укладений у письмовій формі трудовий договір у державній службі зайнятості за місцем проживання (ст. 24-1 КЗпП). Трудові книжки таких працівників зберігаються у самих працівників. Записи в трудові книжки працівників вносить роботодавець — фі​зична особа, які підтверджуються підписом посадової особи органу державної служби зайнятості, що зареєстрував договір, а також його печаткою1.

Випробування при прийнятті на роботу. При укладенні трудово​го договору випробування може бути обумовлене тільки угодою сторін. Випробування має на меті перевірити, чи відповідає праці​вник роботі, яка йому доручається. Випробування може бути обу​мовлене незалежно від кваліфікації чи досвіду роботи працівника. Умова щодо випробування до трудової книжки не заноситься. Пра​цівник може відмовитися від укладення трудового договору з вип​робуванням.

1 Див.: наказ Мінпраці України "Про затвердження форми трудового договору між працівником та фізичною особою та порядку реєстрації трудового договору між працівником і фізичною особою" від 8 червня 2001 р. № 260.

Варто врахувати, що при прийнятті на роботу в трудовому зако​нодавстві вимоги до особистих якостей працівника встановлені щодо

 окремих категорій працівників. Наприклад, педагогічною діяльніс​тю можуть займатися особи з високими моральними якостями, які мають відповідну освіту, професійно-практичну підготовку, фізич​ний стан яких дозволяє виконувати службові обов'язки1 .

Випробування не встановлюється при прийнятті на роботу:

· осіб, які не досягли вісімнадцяти років; молодих робітників після закінчення професійних навчально-виховних закладів;

· молодих спеціалістів після закінчення вищих навчальних зак​ладів;

· осіб, звільнених у запас з військової чи альтернативної (невійсько​вої) служби;

· інвалідів, направлених на роботу відповідно до рекомендації ме-дико-соціальної експертизи.

Випробування не встановлюється також при прийнятті на роботу в іншу місцевість і при переведенні на роботу на інше підприємство, в установу, організацію, а також в інших випадках, якщо це передба​чено законодавством. Не встановлюється випробування при прий​нятті на роботу для виробничого навчання, а також тимчасовим і се​зонним працівникам, при прийнятті на роботу за конкурсом, звільне​ним з військової або альтернативної (невійськової) служби.

Звертаємо увагу, що згідно зі ст. 26 КЗпП умова про випробуван​ня повинна бути застережена в наказі (розпорядженні) про прийнят​тя на роботу, а в період випробування на працівників поширюється законодавство про працю. Так, працівник має право розірвати тру​довий договір, укладений на невизначений строк з випробуванням, попередивши про це власника або уповноважений ним орган пись​мово за два тижні. Якщо ж заява працівника про звільнення з робо​ти за власним бажанням зумовлена неможливістю продовжувати ро​боту, роботодавець повинен розірвати трудовий договір у строк, про який просить працівник. Зауважимо, що протягом строку випробу​вання працівник може бути звільнений також з ініціативи роботодав​ця, наприклад, за порушення трудової дисципліни.

1 Див.: ст. 54 Закону України "Про освіту" від 23 травня 1991 р.
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Строк випробування при прийнятті на роботу, якщо інше не вста​новлено законодавством України, не може перевищувати трьох, а в окремих випадках, за погодженням з відповідним органом профспіл​ки, — шести місяців. Строк випробування при прийнятті на роботу робітників не може тривати більше одного місяця.

Строк випробування може бути продовжено (перенесено) на від​повідну кількість днів, протягом яких працівник був відсутній на ро​боті у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або з інших поважних причин. Роботодавець не має права продовжити строк випробуван​ня. До строку випробування не зараховується період відсутності пра​цівника у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або з інших поваж​них причин. Строк випробування обчислюється в календарних днях (враховуються й неробочі дні).

Варто врахувати, що оцінку результату випробування при прий​нятті на роботу дає роботодавець, котрий може розірвати трудовий договір, якщо протягом випробувального строку з'ясовано, що пра​цівник не відповідає роботі, на яку його прийнято. У цьому разі звільнення працівника проводиться з посиланням на ч. 2 ст. 28 КЗпП. У разі невідповідності працівника роботі, на яку його прийнято, під​става для звільнення має бути підтверджена конкретними фактами, про що складаються доповідні, службові записки й акти, пояснення працівника.

Якщо випробування дало незадовільний результат, то допуска​ється припинення трудового договору без попередньої згоди проф​спілкового органу (ст. 43-1 КЗпП) та без виплати вихідної допомоги (ст. 44 КЗпП).

Розірвання трудового договору з цих підстав працівник може ос​каржити у порядку, встановленому для розгляду трудових спорів, по​в'язаних зі звільненням.

Коли випробувальний строк закінчився, а працівник продовжує працювати, то він вважається таким, що витримав випробування, й подальше розірвання трудового договору допускається лише на за​гальних підставах, установлених законодавством про працю. У цьо​му разі видання окремого наказу (розпорядження) не вимагається.

Обмеження спільної роботи родичів на підприємстві, в установі, організації. Власник має право обмежувати роботу на одному й тому ж підприємстві, в установі, організації осіб, які є близькими родича​ми чи свояками (батьки, подружжя, брати, сестри, діти, а також бать​ки, брати, сестри і діти подружжя), якщо у зв'язку з виконанням тру​дових обов'язків вони безпосередньо підпорядковані або підконт​рольні один одному (ст. 25-1 КЗпП). На підприємствах, в установах, організаціях державної форми власності порядок запровадження та​ких обмежень встановлюється законодавством.

Оформлення прийняття на роботу. Громадяни приймаються на ро​боту на підставі трудового договору. Момент укладення трудового договору та його оформлення не збігаються в часі. Трудові відноси​ни можуть виникнути і до видання керівником організації наказу (розпорядження) про прийняття на роботу працівника.

Наказ (розпорядження) — це документ, яким оформляється укла​дення трудового договору, необхідний для занесення працівника до списків особового складу підприємства, установи, організації, нара​хування йому заробітної плати тощо. Наказ (розпорядження) про прийняття працівника на роботу не є письмовою формою укладено​го трудового договору; це — правове оформлення досягнутої угоди між сторонами щодо укладення трудового договору. На підставі на​казу (розпорядження) про прийняття працівника на роботу вносить​ся запис до трудової книжки працівника. Затримка роботодавцем ви​дання наказу (розпорядження) про прийняття на роботу або непра​вильне його оформлення не спричинює для працівника жодних несприятливих наслідків.

Наказ про призначення на посаду наділяє осіб, трудова діяльність яких пов'язана з розпорядницькими функціями, службовими повно​важеннями. Для заміщення виборних посад потрібен акт обрання особи на цю посаду.

Зауважимо, що трудовий договір вважається укладеним і тоді, ко​ли наказ чи розпорядження не були видані, але працівника фактично було допущено до роботи. Стадії укладення та оформлення трудово​го договору показано на рис. 8.5.

Перша стадія — подання працівником заяви про прийняття на ро​боту, а також документів, подання яких передбачено законодавством про працю.

Друга стадія — укладення трудового договору (досягнення угоди щодо основних і додаткових умов трудового договору).

Третя стадія — зарахування працівника на роботу, що оформля​ється наказом чи розпорядженням роботодавця.

Четверта стадія — ознайомлення працівника, під розписку, з на​казом (розпорядженням) про прийняття його на роботу та видача працівникам, праця яких оплачується відрядно, розрахункової книж​ки, а також внесення до трудової книжки працівника запису про його прийняття на роботу та ознайомлення під розписку в особовій картці (Типова форма № П-2)1.
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 Рис. 8.5. Порядок укладення трудового договору

Згідно зі ст. 29 КЗпП до початку роботи за укладеним трудовим договором роботодавець зобов'язаний:

· роз'яснити працівникові його права і обов'язки та поінформува​ти під розписку про умови праці, наявність на робочому місці, де він працюватиме, небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які ще не усунуто, та можливі наслідки їх впливу на здоров'я, його права на пільги і компенсації за роботу в таких умовах відповід​но до чинного законодавства і колективного договору;

· ознайомити працівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором;

· визначити працівникові робоче місце, забезпечити його необхід​ними для роботи засобами;

· проінструктувати працівника з техніки безпеки, виробничої сані​тарії, гігієни праці і протипожежної охорони.

Способи укладення трудового договору. Згідно зі ст. 24 КЗпП юри​дичним фактом укладення трудового договору можуть бути: підпи​сана сторонами письмова форма трудового договору, видання нака​зу (розпорядження) про прийняття працівника на роботу, а також фактичний допуск працівника до роботи уповноваженою на укла​дення трудового договору особою.

Таким чином, ст. 24 КЗпП визначено три способи укладення тру​дового договору (рис 8.6).
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Рис 8.6. Способи укладення трудового договору

Працівникам, які стають на роботу вперше, трудова книжка оформляється не пізніше п'яти днів після прийняття на роботу. До трудової книжки заносяться відомості про роботу, заохочення та на​городи за успіхи в роботі на підприємстві, в установі, організації; ві​домості про стягнення до неї не заносяться. Порядок ведення трудо​вих книжок визначається Кабінетом Міністрів України1.

8.3. Види трудових договорів

Трудові договори відрізняються між собою різними критеріями (рис. 8.7). Треба зазначити, що трудові договори можуть одночасно відрізнятися між собою і формою, і строком, і змістом, і суб'єктом (наприклад, контракт).

1 Див.: постанови Кабінету Міністрів України "Про трудові книжки працівників" від 27.04.93 № 301 та Інструкцію "Про порядок ведення трудових книжок на підприємст​вах, в установах і організаціях", затверджену наказом Міністерства праці України, Міністерства юстиції України, Міністерства соціального захисту населення України від 29.07.93 № 58.

Варто врахувати, що трудове законодавство не поширюється на відносини щодо проходження служби в органах Міністерства внутрішніх справ України та проходження служби військовослуж​бовцями.

Зауважимо, що умови трудових договорів членів кооперативів та їх об'єднань, працівників підприємств з іноземними інвестиціями та деяких інших категорій працівників визначаються законодавством та їх статутами. При цьому гарантії щодо зайнятості, охорони праці, праці жінок, молоді, інвалідів надаються в порядку, передбаченому законодавством про працю.

Трудові договори з іноземними громадянами, які працюють на підприємствах, в установах, організаціях України, регулюються за​конодавством України та міжнародними договорами України.

Розглянемо особливості окремих видів трудових договорів.

Строкові трудові договори. Трудовий договір може бути безстроко​вим, що укладається на невизначений строк, і строковим. Більшість трудових договорів укладається на невизначений строк. З таким дого​вором пов'язана постійна робота, не обмежена певним строком. Умо​ва щодо строку трудового договору визначається угодою його сторін. У наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу зазначається строк трудового договору. До початку роботи за укладеним трудовим дого​вором роботодавець зобов'язаний роз'яснити працівникові його пра​ва і обов'язки та поінформувати під розписку про умови праці, стро​ковий характер роботи. У трудовій книжці при прийнятті на роботу запис про строковий характер роботи не робиться.

Строкові трудові договори не є типовими і укладаються:

· у випадках, коли трудові відносини не можуть бути встановлені на невизначений строк з урахуванням характеру подальшої роботи, або умов її виконання, або інтересів працівника;
· в інших випадках, передбачених законодавчими актами. Строковий трудовий договір укладається на визначений строк,
встановлений за погодженням сторін та на час виконання певної ро​боти (ст. 23 КЗпП).

При укладенні трудового договору на визначений строк цей строк встановлюється погодженням сторін і може визначатись як конкретним строком, так і часом настання певної події (наприклад, повернення на роботу працівниці з відпустки по вагітності, пологах і догляду за дитиною; особи, яка звільнилась з роботи у зв'язку з при​зовом на дійсну строкову військову чи альтернативну службу, обран​ням народним депутатом чи на виборну посаду (або виконанням пев​ного обсягу робіт).
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 Зауважимо, що трудовий договір на час виконання певної роботи також обмежений часом його дії, але не конкретним строком, а ха​рактером і часом виконання роботи. Договір на час виконання пев​ної роботи є різновидом строкового трудового договору. Такі дого​вори укладаються, якщо час завершення роботи неможливо точно визначити.

Строк, як умова трудового договору, передбачений у разі укла​дення трудового договору:

· з тимчасовими та сезонними працівниками (ст. 7 КЗпП);

· між працівником та фізичною особою (ст. 24-1 КЗпП);

· у формі контракту (ч. 3 ст. 21 КЗпП);

· в порядку організованого набору робітників та оплачуваних гро​мадських робіт та інших випадках, передбачених чинним законо​давством про працю.

Серед строкових договорів поширені трудові договори з тимчасо​вими та трудові договори з сезонними працівниками.

Тимчасовими працівниками є прийняті на роботу на строк до двох місяців, а для заміщення тимчасово відсутніх працівників, за якими зберігається їх місце роботи (посада), — до чотирьох місяців1. Осіб, яких приймають на роботу тимчасовими працівниками, обов'язково попереджають про це при укладенні трудового договору. В наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу зазначається, що праців​ник приймається на тимчасову роботу або зазначається термін його роботи. При прийманні на роботу тимчасовим працівникам випро​бування з метою перевірки їх відповідності роботі, яка їм доручаєть​ся, не встановлюється. Тимчасові працівники мають право розірвати трудовий договір, попередивши про це роботодавця письмово за три дні.

Трудовий договір з тимчасовими працівниками може розривати​ся з ініціативи роботодавця також у випадках:

1 Див.: "Про умови праці тимчасових робітників і службовців". Указ Президії Вер​ховної Ради СРСР від 24.09.74 № 311-09.

· припинення роботи на підприємстві, в установі, організації на строк більше одного тижня з причин виробничого характеру, а та​кож скорочення роботи в них;

· нез'явлення на роботу протягом більше двох тижнів підряд внас​лідок тимчасової непрацездатності.

В разі втрати працездатності внаслідок трудового каліцтва або професійного захворювання, а також коли законодавством встановле​но триваліший строк збереження місця роботи (посади) при певному захворюванні, за тимчасовими працівниками місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалід​ності, але не більш як до закінчення строку роботи за договором;

· невиконання працівниками без поважних причин обов'язків, по​кладених на нього трудовим договором або правилами внутрішньо​го трудового розпорядку.

Трудовий договір з тимчасовими працівниками вважається про​довженим на невизначений строк у таких випадках:

· коли тимчасовий працівник пропрацював відповідно понад за​значені строки і жодна зі сторін не вимагала припинення трудових відносин;

· коли звільненого тимчасового працівника знову прийнято на роботу на те саме підприємство, в установу, організацію після перер​ви, яка не перевищує одного тижня, якщо при цьому термін його ро​боти до і після перерви загалом відповідно перевищує два або чоти​ри місяці.

У зазначених випадках працівники не вважаються тимчасовими з дня першого укладення трудового договору.

Сезонними вважаються роботи, які внаслідок природних і кліма​тичних умов виконуються не цілий рік, а протягом певного періоду (сезону), що не перевищує шести місяців1. Список сезонних робіт і сезонних галузей затверджений постановою Кабінету Міністрів Ук​раїни від 28 березня 1997 р. № 278.

Осіб, яких приймають на сезонні роботи, обов'язково попереджа​ють про це при укладенні трудового договору. В наказі (розпоряд​женні) про прийняття на роботу має бути зазначено, що цей праців​ник приймається на сезонну роботу. Трудовий договір при прийман​ні на сезонні роботи можна укладати на строк, що не перевищує тривалості сезону. При прийманні на сезонні роботи випробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому доруча​ється, не встановлюється.

Працівники, зайняті на сезонних роботах, мають право розірва​ти трудовий договір, попередивши про це роботодавця письмово за три дні.

Трудовий договір з працівниками, зайнятими на сезонних робо​тах, може розриватися з ініціативи роботодавця на підставах, перед​бачених законодавством про працю, а також у випадках:

· припинення робіт на підприємстві, в установі, організації на строк більше двох тижнів з причин виробничого характеру або ско​рочення робіт в них;

· нез'явлення на роботу безперервно протягом більше одного мі​сяця внаслідок тимчасової непрацездатності.
У разі втрати працездатності внаслідок трудового каліцтва або професійного захворювання, а також коли законодавством встанов​лено триваліший строк збереження місця роботи (посади) при певно​му захворюванні, за працівниками, зайнятими на сезонних роботах, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності, але не більше як до закінчення стро​ку роботи за договором.

Направлення працівників на сезонні роботи здійснюється центрами зайнятості за прямими договорами з підприємствами, установами та організаціями усіх форм власності, які потребують додаткової робо​чої сили, і здійснюється на добровільних засадах1. Державною служ​бою зайнятості на сезонні роботи направляються громадяни, які звернулися до цієї служби за сприянням у працевлаштуванні. Пере​важне право на участь у сезонних роботах мають громадяни, зареє​стровані у державній службі зайнятості як безробітні.

Оплата праці осіб, зайнятих на сезонних роботах, здійснюється на основі трудових договорів за фактично виконану роботу згідно з нормами, розцінками, тарифними ставками, які діють на підприємст​ві, і не може бути нижчою розміру мінімальної заробітної плати, встановленого законодавством України, за умови виконання норм праці.

У договорі між підприємством і центром зайнятості зазначають​ся відомості про потребу в працівниках, професійні вимоги до них, обсяги пропонованої роботи, строки її виконання, умови оплати та організації праці, соціально-побутові умови, специфіка роботи, від​повідальність сторін, строк дії договору, підстави припинення та ро​зірвання договору.

1 Див.: Положення про порядок організації сезонних робіт, затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 27 квітня 1998 р. № 578.

Направлення громадянина для працевлаштування на підприєм​ство здійснюється в установленому порядку районним центром зай​нятості, який уклав договір з підприємством. Трудовий договір між підприємством і працівником укладається відповідно до законодав​ства України.

Зазначимо, що сезонним працівникам, а також тимчасовим пра​цівникам відпустка надається пропорційно до відпрацьованого ними часу1.

Трудовий договір у порядку переселення та організованого набору працівників. Територіальний перерозподіл робочої сили у порядку переселення в сільську місцевість та організованого набору прова​диться державною службою зайнятості відповідно до договорів з під​приємствами, установами, організаціями, які мають потребу в пра​цівниках, і здійснюється на добровільних засадах.

В місцях організованого набору працівників державна служба зайнятості за дорученням підприємств, установ і організацій укладає з особами, які направляються на роботу, трудові договори на визна​чений строк.

Працівникам, які прибули в сільську місцевість у порядку пересе​лення, установлено пільги та компенсації2. Усі витрати, пов'язані з наданням зазначених пільг і компенсацій, несуть господарства, що приймають цих працівників.

Зауважимо, що при розірванні працівниками договору про пере​селення внаслідок невиконання роботодавцем узятих зобов'язань, їм відшкодовуються за рахунок коштів підприємств, установ і органі​зацій місць вселення витрати, пов'язані з переїздом і перевезенням майна до попереднього місця проживання або нового місця вселення, а також виплачуються добові за час перебування в дорозі.

При організованому наборі працівників додержання письмової форми трудового договору обов'язкове. Організований набір праці​вників як одна з форм розподілу трудових ресурсів спрямований на забезпечення потреби в робочих кадрах підприємств.

1
Див.: ст. 6 Закону України "Про відпустки".

2
Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про переселення сімей у сільську місцевість та організований набір робітників" від 11 жовтня 1991 р. № 253.

У законодавстві і на практиці під організованим набором праців​ників розуміється набір кадрів через спеціалізовані органи, що здій​снюють трудове посередництво між громадянами, які бажають одер​жати нову роботу, і підприємствами, що мають потребу в кадрах. Та​кими органами є служби зайнятості.

Трудовий договір щодо організованого набору (оргнабору) із громадянином укладають служби зайнятості за дорученням робото​давців від їхнього імені (з попередньою, у разі необхідності, профе​сійною підготовкою). Однак сторонами трудового договору є грома​дянин і роботодавець місця роботи.

Як уже зазначалося, крім умов про трудову функцію, місце робо​ти і час початку роботи, до змісту трудових договорів, що уклада​ються в порядку організованого набору працівників, включаються дві групи умов.

Першу групу становлять умови договору, пов'язані безпосеред​ньо з переїздом працівника до нового місця роботи (гарантії та ком​пенсації).

До другої групи належать основні та додаткові умови праці, які визначаються за угодою сторін трудового договору.

Варто врахувати, що працівникам у зв'язку з переведенням їх на іншу роботу, якщо це пов'язано з переїздом в іншу місцевість (в ін​ший населений пункт), надаються гарантії та компенсації1.

Трудовий договір у порядку оплачуваних громадських робіт. Оп​лачувані громадські роботи — це загальнодоступні види тимчасової трудової діяльності громадян, що не потребують спеціальної кваліфі​кації і виконуються на договірній основі2. Оплачувані громадські роботи організовуються з метою надання тимчасової роботи грома​дянам:

· які втратили роботу і заробіток, у першу чергу безробітним, а також молоді у період до призову на військову службу, випускникам загальноосвітніх шкіл до направлення їх центром зайнятості на про​фесійну підготовку, учнівській та студентській молоді у вільний від навчання час;

· які проходять перенавчання за направленням державної служби зайнятості у вільний від навчання час;

· зайнятим трудовою діяльністю, які виявили бажання працювати у вільний від основної роботи час;

· передпенсійного віку, пенсіонерам, інвалідам.

1
Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про гарантії та компенсації при пе​реїзді на роботу в іншу місцевість" від 2 березня 1998 р. № 255.

2
Див.: "Положення про порядок організації та проведення оплачуваних громадсь​ких робіт", затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 27 квітня 1998 р.

№ 578.

Не можуть використовуватися під оплачувані громадські роботи вакантні робочі місця. Оплачувані громадські роботи є підходящою роботою для осіб, які вперше шукають роботу і не мають професії (спеціальності).

З громадянами, які бажають брати участь в оплачуваних громад​ських роботах, підприємства укладають строкові трудові договори з правом їх продовження за погодженням сторін до вирішення питан​ня про їх працевлаштування на підходящу роботу.

Громадянам, зайнятим на оплачуваних громадських роботах, тривалість робочого часу встановлюється відповідно до законодав​ства України про працю. До оплачуваного робочого часу безробіт​ного, зайнятого на оплачуваних громадських роботах, додається дві години на тиждень, призначені для пошуку підходящої роботи та від​відування центру зайнятості. За бажанням громадян може проводи​тися підсумований облік робочого часу безробітного, використову​ватися гнучкі форми організації робочого дня і робочого тижня, а також запроваджуватися скорочений режим роботи з оплатою праці пропорційно до відпрацьованого часу.

Оплата праці осіб, зайнятих на оплачуваних громадських робо​тах, здійснюється за рахунок коштів місцевих бюджетів та підпри​ємств за фактично виконану роботу і не може бути меншою міні​мального розміру заробітної плати, встановленої законодавством — за умови якісного виконання норм праці. Підприємства можуть вста​новлювати доплати до заробітної плати згідно із законодавством України про працю.

На осіб, зайнятих на оплачуваних громадських роботах, поширю​ються соціальні гарантії, включно з правом на пенсійне забезпечення, на виплату допомоги у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю.

Період участі в оплачуваних громадських роботах зараховується до загального трудового та безперервного трудового стажу. За без​робітними громадянами в період участі в оплачуваних громадських роботах зберігається виплата допомоги у зв'язку з безробіттям.

Служба зайнятості, підприємство, працівник можуть розірвати договір, коли однією із сторін не виконуються встановлені догово​ром умови. Спірні питання вирішуються у встановленому законодав​ством порядку.

Трудовий договір з нештатними працівниками. Нештатними пра​цівниками є особи, які виконують певну трудову функцію, підпоряд​ковуються правилам внутрішнього розпорядку, але не зараховані до штатного (облікового) складу. До них належать репортери, страхові агенти, художники, екскурсоводи. Трудовий договір з нештатними працівниками, як правило, укладається на певний строк, у письмовій формі. В договорі (трудовій угоді) зазначається режим роботи, обсяг роботи, норми часу й розцінки на роботу, початок і закінчення робо​ти тощо.

Трудовий договір з молодими фахівцями. Випускники вищих на​вчальних закладів, яким присвоєно кваліфікацію фахівця з вищою освітою різних освітньо-кваліфікаційних рівнів і які працевлашто​вані на підставі направлення на роботу, вважаються молодими фа​хівцями протягом трьох років (випускники професійного навчально-виховного закладу — двох років) з моменту укладення ними трудо​вого договору із замовником.

Випускники, які уклали угоду з вищим навчальним закладом пі​сля зарахування на навчання, повинні відпрацювати за місцем при​значення не менше трьох років. У період терміну працевлаштуван​ня й обов'язкового терміну відпрацювання на молодого фахівця по​ширюються спеціальні норми трудового законодавства України1.

Права й обов'язки замовників та випускників. Якщо випускник без поважних причин не захистив дипломний проект, замовник може надати йому роботу з урахуванням одержаної спеціальності та квалі​фікації.

Випускник, призваний на строкову військову службу до Збройних Сил, після її закінчення зобов'язаний прибути на роботу за призна​ченням. Перебування у Збройних Силах зараховується в передбаче​ний угодою термін роботи за призначенням. Це стосується також ви​пускників, які проходять альтернативну (невійськову) службу.

Час перебування жінки у відпустці після закінчення вищого нав​чального закладу у зв'язку з вагітністю, пологами, доглядом за дити​ною до досягнення нею трирічного віку зараховується до терміну роботи за призначенням.

Якщо умови угод, укладених до шлюбу чоловіком і дружиною, не передбачають направлення їх до одного й того ж населеного пункту, місце їх роботи визначається за домовленістю між ними й замовника​ми, а якщо вони не дійшли згоди, один з подружжя має право розір​вати договір в односторонньому порядку.

1 Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про Порядок працевлаштування ви​пускників вищих навчальних закладів, підготовка яких здійснювалась за держав​ним замовленням" від 22 серпня 1996 р. № 992.

Випускникові, якому відмовлено в прийнятті на роботу після при​буття до місця призначення, замовник компенсує витрати, пов'язані як з переїздом випускника та членів його сім'ї до місця призначення, так і з поверненням на постійне місце проживання (якщо він був направле​ний до іншої місцевості), згідно з визначеними в угоді умовами.

У разі відмови прийняти на роботу за призначенням і звернення молодих фахівців до центрів зайнятості замовники відшкодовують державній службі зайнятості всі витрати, пов'язані з працевлашту​ванням, перепідготовкою, виплатою допомоги по безробіттю та матеріальної допомоги в розмірі стипендії під час проходження професійної підготовки та перепідготовки. Одержані кошти спря​мовуються до місцевої частини Державного фонду сприяння зайня​тості населення.

Слід зазначити, що угоди щодо відпрацювання обмежують сту-дентів-випускників у виборі роботодавця, оскільки він визначається керівником навчального закладу. Зауважимо — розірвати зазначену угоду випускник може за таких поважних причин:

· встановлення інвалідності I або II групи, внаслідок чого випуск​ник не може виїхати на роботу за призначенням;

· встановлення інвалідності I або II групи у дружини (чоловіка) випускника, одного з батьків (або осіб, які їх замінюють) випускника;

· якщо випускник — вагітна жінка, мати або батько, які мають дитину у віці до трьох років, або дитину, яка згідно з медичним вис​новком потребує догляду (до досягнення нею шестилітнього віку); одинока мати або батько, які мають дитину до чотирнадцяти років або дитину-інваліда;

· відбування чоловіком (дружиною) військової служби (крім стро​кової), у тому числі за контрактом, на посадах рядового, сержант​ського й старшинського складу, прапорщиків, мічманів та офіцерів у Збройних Силах, Національній гвардії, Прикордонних військах, Службі безпеки, а також інших військових формуваннях, створених відповідно до законодавства України, та служби в органах внутріш​ніх справ поза місцем розташування замовника;

· вступу до вищих навчальних закладів III-IV рівнів акредитації для випускників вищих навчальних закладів I—II рівнів акредитації.

Розірвання угоди з ініціативи замовника допускається, якщо:

· випускникові неможливо надати роботу за фахом через медич​ний висновок (якщо медичний огляд для прийняття на роботу відпо​відно до законодавства є обов'язковим) або висновком медико-соці-альної (експертної) комісії;

· замовник збанкрутував.

Порядок працевлаштування випускників, які навчалися за держав​ним замовленням. Замовник не пізніше ніж за два місяці до закінчен​ня навчання, на підставі одержаної картки працевлаштування, під​тверджує вищому навчальному закладу достовірність надісланого ним переліку місць працевлаштування випускників.

Вручення випускникові диплома про закінчення вищого навчаль​ного закладу, направлення на роботу та видача належних йому кош​тів, які перераховані до вищого навчального закладу замовником, здійснюється протягом семи днів після закінчення ним вищого на​вчального закладу. Оформлене замовником або вищим навчальним закладом (за домовленістю із замовником) направлення на роботу є підставою для укладення трудового договору між молодим фахівцем і замовником.

Молодий фахівець має прибути до місця призначення у термін, визначений у направленні на роботу.

Якщо замовник відмовив у прийнятті на роботу молодого фахів​ця, останній звертається до державної служби зайнятості за сприян​ням у працевлаштуванні. При цьому подається направлення на робо​ту і завірена печаткою замовника довідка про відмову у працевлаш​туванні. Реєстрація молодих фахівців у державній службі зайнятості здійснюється за місцем постійного проживання у порядку, визначе​ному законодавством України про зайнятість населення.

Соціальні гарантії і компенсації. Молодим фахівцям, які одержали направлення на роботу після закінчення вищого навчального закла​ду, надається відпустка тривалістю 30 календарних днів. За час від​пустки молодим фахівцям виплачується допомога в розмірі місячної стипендії за рахунок замовника. Після укладення трудового догово​ру на молодих фахівців поширюються всі види соціального захисту, передбачені колективним договором працівників підприємства, ус​танови, організації.

Звільнення молодого фахівця з ініціативи замовника до закінчен​ня терміну угоди дозволяється у випадках, передбачених ст. 40 КЗпП.

Якщо випускник за його згодою переводиться на роботу до іншо​го підприємства, установи, організації, йому видається цим підпри​ємством, установою, організацією нове направлення на роботу. За випускником у цьому разі зберігаються усі права і обов'язки молодо​го фахівця.

Випускники, які одержали направлення на роботу до іншої місце​вості, а також члени їхніх сімей забезпечуються житлом згідно із за​конодавством України. Випускники, яких не було забезпечено жит​лом згідно з угодою і які продовжують працювати за призначенням після визначеного терміну, мають право на позачергове одержання житла незалежно від терміну роботи за цим призначенням.

Трудовий договір з неповним робочим часом. За угодою між пра​цівником і роботодавцем може встановлюватись неповний робочий день або неповний робочий тиждень як під час прийняття на роботу, так і згодом. Угода сторін трудового договору щодо тривалості ро​бочого дня (тижня) чи режиму роботи працівника — одна з необхід​них умов такого виду трудового договору.

Варто врахувати, що робота на умовах неповного робочого часу не передбачає будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівни​ків. Оплата праці в цих випадках провадиться пропорційно відпра​цьованому часу або від виробітку.

Працівник може бути прийнятий на умовах неповного часу тим​часово та постійно. Прийняття на роботу з неповним робочим часом здійснюється на загальних підставах, але до трудової книжки не вно​ситься запис щодо неповного робочого часу.

Зазначимо, що на прохання вагітної жінки, жінки, яка має дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда, в тому числі таку, що перебуває під її опікуванням або здійснює догляд за хворим чле​ном сім'ї відповідно до медичного висновку, роботодавець зобов'яза​ний встановлювати їй неповний робочий день або неповний робочий тиждень.

Трудові договори про роботу за сумісництвом. Сумісництвом вва​жається виконання працівником, крім своєї основної, іншої регуляр​ної оплачуваної роботи на умовах трудового договору у вільний від основної роботи час на тому ж або іншому підприємстві, в установі, організації або у громадянина (підприємця, приватної особи). Суміс​ництво передбачає укладення двох трудових договорів: на основній роботі та роботі за сумісництвом. Сумісництво, як правило, запро​ваджується у випадку:

· коли немає можливості прийняти на вакантну посаду (робоче місце) працівника відповідної кваліфікації, не зайнятого на іншій роботі;

· якщо на роботі за сумісництвом не потрібне навантаження протя​гом повного робочого дня (зміни).

Сумісництво може бути двох видів: в одній чи різних організаці​ях або роботодавця — фізичної особи.

Щоб працювати за сумісництвом, не потрібно згоди роботодавця за місцем основної роботи. Обмеження на сумісництво можуть за​проваджуватися керівниками державних підприємств, установ і ор​ганізацій разом із профспілковими органами лише щодо працівників окремих професій і посад, зайнятих на важких роботах і на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, додаткова робота яких може призвести до наслідків, що негативно позначаться на стані їхнього здоров'я та безпеці виробництва. Обмеження також поширю​ються на осіб, які не досягли 18 років, та вагітних жінок.

Звертаємо увагу, що керівники державних підприємств, установ, організацій, їхні заступники, керівники структурних підрозділів дер​жавних підприємств, установ, організацій (цехів, відділів, лаборато​рій тощо) та їхні заступники не мають права працювати за сумісниц​твом (за винятком наукової, викладацької, медичної і творчої діяль​ності).

Тривалість роботи за сумісництвом, як правило, не може переви​щувати чотирьох годин на день і повного робочого дня у вихідний день. Загальна тривалість роботи за сумісництвом протягом місяця не повинна перевищувати половини місячної норми робочого часу. Оплата праці сумісників здійснюється за фактично виконану роботу.

Відпустка на роботі за сумісництвом надається одночасно з від​пусткою за основним місцем роботи. Оплата відпустки чи виплата компенсації за невикористану відпустку провадиться сумісникам від​повідно до чинного законодавства України про працю.

До речі, запис у трудову книжку відомостей про роботу за суміс​ництвом робиться за бажанням працівника власником або уповнова​женим ним органом за місцем основної роботи.

1 Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про роботу за сумісництвом праців​ників державних підприємств, установ і організацій" від 3 квітня 1993 р. № 245; По​ложення про умови роботи за сумісництвом працівників державних підприємств, установ і організацій, затверджене наказом Мінпраці України, від 28.06.93 № 43.

Не є сумісництвом робота, визначена Переліком робіт, що дода​ється до Положення про умови роботи за сумісництвом працівників державних підприємств, установ, організацій1: • наприклад, літературна робота, у тому числі з редагування, пере​кладу та рецензування окремих творів, яка оплачується з фонду авторського гонорару; технічна, медична, бухгалтерська та інша експертиза з разовою оплатою праці; педагогічна робота з пого​динною оплатою праці обсягом не більше 240 годин на рік;

· керівництво аспірантами в науково-дослідних установах і вищих навчальних закладах науковців і висококваліфікованих спеціа​лістів, які не перебувають у штаті цих установ та учбових закла​дів, з оплатою їхньої праці в розрахунку 50 годин на рік за керів​ництво кожним аспірантом; завідування кафедрою висококваліф​ікованими спеціалістами, у тому числі тими, що займають керівні посади в навчальних закладах і науково-дослідних установах з оплатою в розрахунку 100 годин за навчальний рік;

· робота за договорами провідних наукових, науково-педагогічних і практичних працівників по короткотерміновому навчанню кад​рів на підприємствах і в організаціях;

· інші види робіт, зазначені у Переліку робіт.

Трудові договори з суміщенням професії (посади). Суміщення про​фесій (посади) є виконання на тому ж підприємстві, в установі, орга​нізації поряд зі своєю основною роботою, обумовленою трудовим договором, додаткової роботи за іншою професією (посадою) або обов'язки тимчасово відсутнього працівника без звільнення від своєї основної роботи, з доплатою за суміщення професій (посад) або ви​конання обов'язків тимчасово відсутнього працівника. У цьому разі додатковою умовою трудового договору є суміщення професій (по​сад). Ця умова трудового договору встановлюється за угодою його сторін.

Не слід плутати суміщення професій (посад) із сумісництвом:

· по-перше, робота за сумісництвом виконується, як правило, на іншому підприємстві, а при суміщенні професій (посад) — на тому ж підприємстві, що є основним місцем роботи працівника;

· по-друге, суміщення професій (посад) здійснюється в межах нор​мального робочого дня (робочої зміни), а сумісництво — у віль​ний від основної роботи час;

· по-третє, при сумісництві оплата провадиться за фактично вико​нану роботу, а при суміщенні професій (посад) провадиться до​плата. Розміри доплат за суміщення професій (посад) або вико​нання обов'язків тимчасово відсутнього працівника встановлю​ються на умовах, передбачених у колективному договорі (ст. 105 КЗпП).

Про істотну зміну умов праці, суміщення професій працівник має бути повідомлений не пізніше ніж за два місяці (ст. 32 КЗпП). Якщо суміщення професії не може бути збережено, а працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиня​ється за п. 6 ст. 36 КЗпП.

Контракт. Правовою підставою для застосування контрактної форми трудового договору є ст. 21 КЗпП. Звертаємо увагу, що сфера застосування контрактів визначається тільки законами України1. Порядок укладення контрактів врегульований постановами Кабіне​ту Міністрів України2, наказом Мінпраці України3 та іншими нор​мативно правовими актами.

У науці трудового права термін "контракт" розглядається і як строковий трудовий договір, і як вид трудового договору, що відріз​няється своєрідним змістом і формою. Застосування контракту мож​ливе в обов'язковому порядку або за угодою сторін і в цьому випадку роботодавець не має права вимагати від працівника укладення кон​тракту. Контракт має специфічні особливості:

1
Див.: закони України "Про підприємства в Україні" від 27.03.91 (ст.16); "Про науко​ву і науково-технічну діяльність" від 3 грудня 1991 р. (ч. 5 ст. 24); "Про освіту" від 23.05.91 (ст. 54); "Про фізичну культуру і спорт" (ст. 28); "Про адвокатуру" (ст. 8) та ін.

2
Див.: "Про застосування контрактної форми трудового договору з керівником підприємства, що є у державній власності" від 19 березня 1993 р. № 203; "Про Типо​ву форму контракту з керівником підприємства, що є у державній власності" від 2 серпня 1995 р. № 597; "Про впорядкування застосування контрактної форми трудо​вого договору" від 19 березня 1994 р. № 170.

3
Див.: "Про затвердження Типової форми контракту з працівником" від 15.04.94 № 23.

· по-перше, сфера застосування контракту визначається законами України. Контракт укладається в письмовій формі;
· по-друге, зміст контракту значно ширше визначає умови трудово​го договору. За угодою сторін можуть встановлюватися строки його дії, права, обов'язки і відповідальність сторін (у тому числі матеріальна), умови матеріального забезпечення й організації праці працівнику, умови розірвання договору, в тому числі до​строкового. З урахуванням можливостей роботодавця контрак​том може бути передбачене створення працівникові необхідних умов матеріального забезпечення і організації праці. Наприклад, у контракті може обумовлюватися надання додаткових пільг і пе​реваг в оплаті праці, додаткових відпусток, встановлення режимів робочого часу, умови щодо забезпечення працівника житловою площею, автомобілем, погашення позички у зв'язку з вступом до житлово-будівельного кооперативу, оплату вартості навчання працівника тощо;
· по-третє, крім загальних норм про матеріальну відповідальність на контрактантів, тобто осіб, що уклали контракт, поширюються норми про відповідальність за невиконання обов'язків за конт​рактом, встановлених сторонами контракту; • по-четверте, дострокове припинення контракту провадиться на за​гальних підставах, передбачених законом, а також на додаткових підставах, передбачених самим контрактом. Наприклад, контракт припиняється через невиконання обов'язків у строки, встановлені в контракті, за розголошення комерційної таємниці тощо. Таким чином, контракт індивідуалізує трудову угоду, сприяє ви​явленню ініціативи, самостійності працівника, враховує його індиві​дуальні здібності, професійні навички, вміння але не може включати умови, які погіршують становище працівника порівняно з умовами договорів про працю, передбачених законодавством України про працю.

Слід зазначити, що роботодавець може вимагати від працівника, який працює за трудовим договором, укладення контракту лише в тому разі, коли він належить до категорії працівників, які згідно з чинним законодавством України працюють за контрактом (наприк​лад, керівники підприємств).

Відмова працівника укласти контракт може бути підставою для припинення трудового договору за п. 6 ст. 36 КЗпП у тому разі, коли відповідно до законодавства така форма трудового договору для цього працівника була обов'язкова.

Контракт укладається в письмовій формі у двох примірниках і підписується роботодавцем і працівником.

Строк контракту, як правило, визначається за угодою сторін. З керівником державного підприємства контракт може бути укладе​ний на строк від 1 до 5 років.

Звертаємо увагу, що строк контракту за угодою сторін може бути продовжений чи укладений на новий строк. Контракт без згоди його сторін не трансформується у договір на невизначений строк, оскіль​ки ст. 21 КЗпП визначає строк контракту умовою, яка визначається саме угодою сторін. За два місяці до закінчення строку контракту за угодою сторін він може бути продовжений або укладений на новий строк. Зміна інших умов контракту теж можлива тільки за взаємним волевиявленням його сторін. Роботодавець не має права вимагати від працівника виконання роботи, не обумовленої контрактом.

Контракт набуває чинності з моменту його підписання або з дати, визначеної сторонами у контракті (керівника державного підприєм​ства — з дати призначення на посаду).

При укладенні контракту за згодою сторін може бути обумовле​не випробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому доручається. Умова про випробування має бути застереже​на в наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу. Випробуван​ня неможливе без дотримання правил ст. 26-28 КЗпП.

У контракті не може бути визначена повна матеріальна відпові​дальність працівника, крім випадків, передбачених ст. 134 КЗпП.

Роботодавець має забезпечити конфіденційність умов контракту.

Підставою припинення контракту є підстави, передбачені конт​рактом. Оскільки на працівників, з якими укладено контракт, поши​рюється законодавство про працю, що регулює відносини з трудово​го договору, за винятком, встановленим для цієї форми трудового договору, їх трудовий договір може бути припинено й з інших під​став, передбачених законодавством (ст. 36, 39-41 КЗпП).

У контракті можуть визначатися додаткові підстави припинення трудового договору і зобов'язання сторін щодо компенсації у разі його дострокового розірвання з ініціативи однієї зі сторін.

Вирішуючи позови про поновлення на роботі осіб, звільнених за п. 8 ст. 36 КЗпП, суди мають на увазі, що на підставі цієї норми при​пиняється трудовий договір за наявності умов, визначених сторона​ми в контракті, для його розірвання1.

Трудові договори з державними службовцями. Цей вид трудового договору має певні особливості порівняно із загальним трудовим за​конодавством щодо змісту, порядку укладення та проходження служ​би в державних органах та їх апараті, а також звільнення (рис. 8.8).

Загальні засади діяльності, а також статус державних службовців, які працюють у державних органах та їх апараті, визначені Законом України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 р. та іншими нор​мативно-правовими актами.

Державна служба в Україні — це професійна діяльність осіб, які займають посади в державних органах та їх апараті щодо практич​ного виконання завдань і функцій держави і одержують заробітну плату за рахунок державних коштів. Ці особи є державними служ​бовцями і мають відповідні службові повноваження.

1 Див.: Постанову пленуму Верховного Суду України "Про практику розгляду суда​ми трудових спорів" від 06.11.92 (п. 13) № 9.

Право на державну службу мають: а) громадяни України незалеж​но від походження, соціального і майнового стану, расової і націо​нальної належності, статі, політичних поглядів, релігійних переко​[image: image45.png]FMoBI MarepiaibHOT BLUOBiNAIBHOCT] IPALIBHUKIB
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нань, місця проживання; б) які одержали відповідну освіту і профе​сійну підготовку та пройшли у встановленому порядку конкурсний відбір або за іншою процедурою, передбаченою Кабінетом Міністрів України.

Правовий статус державних службовців. Регулювання правового становища державних службовців, які працюють в апараті органів прокуратури, судів, дипломатичної служби, митного контролю, служби безпеки, внутрішніх справ та інших, здійснюється відповідно до Закону України "Про державну службу", якщо інше не передбаче​но законами України.

Законом України "Про державну службу" встановлені основні обов'язки та права державних службовців, обмеження, пов'язані з прийняттям на державну службу1.

1 Не можуть обиратися або призначатися на посаду в державному органі та його апараті особи, які: визнані у встановленому порядку недієздатними; мають судимість, несумісну із зайняттям посади; у разі прийняття на службу будуть безпосередньо підпорядковані або підлеглі особам, які є їх близькими родичами чи свояками; в інших випадках, встановлених законами України.

Треба зазначити, що особи, які претендують на зайняття посади державного службовця, та державні службовці декларують доходи.

Порядок подання, зберігання і використання цих відомостей вста​новлюється Кабінетом Міністрів України.

Зазначимо, що встановлено й особливості дисциплінарної відпові​дальності державних службовців. Так, до державних службовців, крім дисциплінарних стягнень, передбачених чинним законодавст​вом про працю України, можуть застосовуватися такі заходи дисцип​лінарного впливу: попередження про неповну службову відповід​ність; затримка до одного року у присвоєнні чергового рангу або у призначенні на вищу посаду. Дисциплінарні стягнення застосовуються до державного службовця за невиконання чи нена​лежне виконання службових обов'язків, перевищення своїх повнова​жень, порушення обмежень, пов'язаних з проходженням державної служби, а також за вчинок, який порочить його як державного служ​бовця або дискредитує державний орган, в якому він працює.

Проходження державної служби в державних органах та їх апара​ті. Прийняття на державну службу на посади у випадках, встановле​них Законом України "Про державну службу", здійснюється на кон​курсній основі1. Дані про вакансії посад державних службовців під​лягають публікації та поширенню через засоби масової інформації не пізніше як за один місяць до проведення конкурсу.

Від кандидатів на державну службу забороняється вимагати відо​мості та документи, подання яких не передбачено законодавством України. Обмеження, пов'язані з проходженням державної служби окремими категоріями державних службовців, встановлюються вик​лючно законодавчими актами України.

До речі, громадяни України, які вперше зараховуються на держав​ну службу, складають Присягу державних службовців. Про складан​ня Присяги робиться запис у трудовій книжці.

При прийнятті на державну службу може встановлюватися випро​бування терміном до шести місяців.

1 Див.: "Положення про порядок проведення конкурсу на заміщення вакантних по​сад державних службовців", затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 4 жовтня 1995 р. № 782.

З метою набуття практичного досвіду, перевірки професійного рівня і ділових якостей особи, яка претендує на посаду державного службовця, може проводитися стажування у відповідному держав​ному органі терміном до двох місяців із збереженням заробітної пла​ти за основним місцем роботи.

Тривалість робочого часу державних службовців визначається від​повідно до законодавства України про працю з урахуванням особли​востей, передбачених Законом України "Про державну службу". Так, для виконання невідкладної і непередбаченої роботи державні служ​бовці зобов'язані за розпорядженням керівника органу, в якому вони працюють, з'являтися на службу у вихідні, святкові та неробочі дні, робота за які компенсується відповідно до чинного трудового зако​нодавства. За рішенням керівника органу державні службовці мо​жуть бути відкликані із щорічної або додаткової відпустки.

Треба зауважити, що тривалість відсторонення від виконання повноважень за посадою не повинна перевищувати часу службового розслідування. Службове розслідування проводиться строком до двох місяців у порядку, визначеному Кабінетом Міністрів України.

Граничний вік перебування на державній службі становить 60 ро​ків для чоловіків і 55 років для жінок. Ці обмеження не поширюють​ся на осіб, які обрані на виборні посади відповідно до Закону Украї​ни "Про місцеве самоврядування в Україні". У разі необхідності кер​івник державного органу за погодженням з начальником Головного управління державної служби при Кабінеті Міністрів України може продовжити термін перебування на державній службі, але не більш як на п'ять років. У виняткових випадках після закінчення цього термі​ну державні службовці можуть бути залишені на державній службі лише на посадах радників або консультантів за рішенням керівника відповідного державного органу.

Службова кар'єра. Прийняття на державну службу, просування по ній службовців, стимулювання їх праці, вирішення інших питань, по​в'язаних із службою, проводиться відповідно до категорій посад службовців, а також згідно з рангами, які їм присвоюються.

Основними критеріями класифікації посад державних службовців є організаційно-правовий рівень органу, який приймає їх на роботу, обсяг і характер компетенції на конкретній посаді, роль і місце поса​ди в структурі державного органу. Встановлено сім категорій посад службовців і п'ятнадцять рангів державних службовців. Ранг служ​бовцю присвоюється відповідно до посади, рівня професійної квалі​фікації та результатів роботи. Положення про ранги службовців за​тверджується Кабінетом Міністрів України1.

Зазначимо, що для присвоєння чергового рангу в межах відповід​ної категорії посади державний службовець має успішно відпрацюва​ти на займаній посаді два роки. За виконання особливо відповідаль​них завдань державному службовцю може бути присвоєно черговий ранг достроково в межах відповідної категорії посад. За сумлінну працю державному службовцю при виході на пенсію може бути при​своєно черговий ранг поза межами відповідної категорії посад. У тру​довій книжці державного службовця робиться запис про присвоєння, зміну і позбавлення відповідного рангу.

Державний службовець може бути позбавлений рангу лише за ви​роком суду.

Просування по службі. Переважне право на просування по службі мають державні службовці, які досягли найкращих результатів у ро​боті, виявляють ініціативність, постійно підвищують свій професій​ний рівень і зараховані до кадрового резерву. Порядок формування і організація роботи з кадровим резервом регулюються Положенням, яке затверджується Кабінетом Міністрів України1.

Державним службовцям створюються умови для навчання і підви​щення кваліфікації у відповідних навчальних закладах (на факульте​тах) і шляхом самоосвіти.

Припинення державної служби. Крім загальних підстав, передба​чених КЗпП, державна служба припиняється на підставах, установле​них ст. 30 Закону України "Про державну службу"2.

1
Див.: "Положення про формування кадрового резерву для державної служби", зат​верджене постановою Кабінету Міністрів України від 28 лютого 2001 р. № 199.

2
Державна служба припиняється у разі: 1) порушення умов реалізації права на дер​жавну службу; 2) недотримання вимог, пов'язаних із проходженням державної служ​би; 3) досягнення державним службовцем граничного віку проходження державної служби; 4) відставки державних службовців, які займають посади першої або другої категорії; 5) виявлення або виникнення обставин, що перешкоджають перебуванню державного службовця на державній службі; 6) відмови державного службовця від складання або порушення Присяги державних службовців; 7) неподання або подан​ня державним службовцем неправдивих відомостей щодо його доходів.

Зміна керівників або складу державних органів не може бути під​ставою для припинення державним службовцем державної служби на займаній посаді з ініціативи новопризначених керівників, крім дер​жавних службовців патронажної служби. За державними службов​цями, які займали посади першої категорії не менше трьох років і звільнені у зв'язку зі зміною складу органу, де вони працювали, або закінченням терміну повноважень цього органу, зберігається серед​ньомісячний заробіток на період працевлаштування, але не більше одного року.

Статтею 31 Закону України "Про державну службу" встановлено підстави для відставки державного службовця. Відставкою є припи​нення державної служби службовцем, який займає посаду першої або другої категорії, за його письмовою заявою. Відставка приймається або в ній дається мотивована відмова державним органом чи посадо​вою особою, які призначили державного службовця на цю посаду. Рішення про прийняття відставки або відмову в ній приймається у місячний термін. Якщо у відставці відмовлено, державний службо​вець повинен продовжувати виконання службових обов'язків і має право на звільнення в порядку, передбаченому КЗпП. При досягнен​ні пенсійного віку державному службовцю, який перебуває у відстав​ці, призначається пенсія як державному службовцю.

Варто зазначити, що рішення про припинення державної служби може бути оскаржено державним службовцем безпосередньо до суду.

Особливості матеріального та соціально-побутового забезпечення державних службовців (оплата праці, заохочення за сумлінну працю, надання щорічної та додаткової відпустки, а також соціально-побу​тового забезпечення державних службовців) установлені Законом України "Про оплату праці" та іншими нормативно-правовими ак​тами.

Державні службовці всіх рівнів, у тому числі ті, які внаслідок ор​ганізаційних змін обіймають посади менше ніж один рік, якщо їхні посадові обов'язки не змінилися, підлягають атестації. Атестація дер​жавних службовців проводиться один раз на три роки1.

Особи, винні у порушенні законодавства про державну службу, несуть цивільну, адміністративну або кримінальну відповідальність згідно із чинним законодавством.

Посадові особи, які працюють в органах місцевого самоврядуван​ня, не є державними службовцями. На посадових осіб органів місце​вого самоврядування поширюється чинне законодавство України про працю з урахуванням особливостей, які встановлені Законом Ук​раїни "Про службу в органах місцевого самоврядування" від 7 черв​ня 2001 р. Трудові відносини посадових осіб органів місцевого само​врядування виникають на підставі трудового договору, акта обран​ня, затвердження на конкурсній основі чи за іншою процедурою. Трудові відносини технічних працівників та обслуговуючого персо​налу органів місцевого самоврядування регулюються загальними нормами трудового законодавства.

Трудові договори з народними депутатами, суддями, прокурорами. Гарантії трудових прав народних депутатів України при виконанні депутатських повноважень та після їх припинення встановлені Кон​ституцією України, іншими законами України1. Визначено оплату їхньої праці, порядок надання відпусток та їх тривалість, обчислен​ня вислуги років та інші трудові права народних депутатів.

Слід зазначити, що є відмінності у вступі на посаду, змісті дисци​плінарного проступку, порядку застосування дисциплінарних стяг​нень, порядку їх оскарження суддями та працівниками органів про-куратури2.

Трудові договори, що укладаються за конкурсом. Заміщення пев​них посад відбувається обранням за конкурсом. Без акту обрання на посаду укладання трудового договору на заміщення вакантної поса​ди не допускається. Виняток встановлено для молодих спеціалістів, випускників аспірантури, які приймаються на педагогічну роботу без оголошення конкурсу. Працівники, що приймаються за конкурсом, зараховуються на роботу наказом (розпорядженням) керівника орга​нізації.

Виходячи з того, що трудовий договір є угодою сторін, особа, яка пройшла конкурс на вакантну посаду, має право відмовитися від ук​ладення трудового договору. Якщо заява працівника про звільнення з роботи за власним бажанням зумовлена неможливістю продовжу​вати роботу у зв'язку з прийняттям на роботу за конкурсом, робото​давець повинен розірвати трудовий договір у строк, про який про​сить працівник.

1
Див.: Закон України "Про статус народного депутата" від 22 березня 2001 р.

2
Див.: закони України "Про статус суддів" від 15 грудня 1992 р.; "Про прокуратуру" від 5 листопада 1991 р.

3
Див.: "Про Положення про дипломатичну службу в Україні", затверджено Указом Президента України від 16 липня 1993 р. № 267/93.

На конкурсній основі приймаються на дипломатичну службу гро​мадяни України, які мають вищу освіту у сфері міжнародних відно​син, необхідні професійні та ділові якості, володіють іноземними мо​вами і за станом здоров'я можуть бути направлені за кордон3.

Порядок проведення конкурсного відбору на заміщення вакант​них посад державних службовців третьої — сьомої категорій, крім випадків, коли законами України чи рішеннями Кабінету Міністрів України встановлено інший порядок заміщення таких посад, регулює " Положення про порядок проведення конкурсу на заміщення вакан​тних посад державних службовців"1 .

На основі конкурсного відбору відповідно до ст. 54 Закону Украї​ни "Про освіту" приймаються на роботу науково-педагогічні праців​ники2. В окремих випадках з урахуванням обставин, що склались у закладі освіти, керівник, керуючись ст. 21 КЗпП, має право прийма​ти на роботу без оголошення конкурсу інших педагогічних праців​ників на умовах строкового договору або контракту.

Рішення про проведення конкурсу у кожному конкретному випад​ку приймає керівник закладу освіти, про що видається наказ або роз​порядження. Конкурс призначається у такі терміни: якщо посада ва​кантна, то не пізніше одного місяця до призначення, а якщо посада зайнята, то не пізніше як за два місяці до закінчення терміну трудово​го договору (контракту) працівника і вивільнення зайнятої посади. Для проведення конкурсу рішенням керівника закладу освіти створю​ється конкурсна комісія, склад якої визначає керівник закладу.

Основне завдання конкурсної комісії — надати керівникові об​ґрунтовані пропозиції про те, кого із осіб, які беруть участь у кон​курсі, призначити на посаду педагогічного працівника.

Оголошення про проведення конкурсу, строки подачі заяв, вимо​ги до претендентів і матеріалів, що подаються, публікуються у засо​бах галузевої та місцевої інформації. Свою кандидатуру для участі в конкурсі на посаду педагогічного працівника закладу освіти має пра​во пропонувати будь-яка особа, яка за професійно-кваліфікаційними й іншими якостями, визначеними у цьому Положенні, має право зай​мати цю посаду. Не допускається немотивована відмова в прийнятті заяви на конкурс.

1
Див.: "Положення про порядок проведення конкурсу на заміщення вакантних по​сад державних службовців", затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 4 жовтня 1995 р. № 782.

2
Див.: "Положення про порядок наймання і звільнення педагогічних та науково-педагогічних працівників закладів освіти, що є у державній власності", затверджене наказом Міносвіти від 05.08.93 № 293.

Посади за конкурсом займаються на визначений строк, встанов​лений за погодженням сторін, згідно з трудовим договором, контрак​том від одного до п'яти років. У закладах освіти, що мають статус національного, — від одного до семи років виключно на умовах кон​тракту.

До обов'язкових документів, які подаються на конкурс, належать: документи про освіту, науковий ступінь, вчене звання, список науко​вих праць, винаходів, публікацій.

Рішення конкурсної комісії є підставою для укладення з претенден​том трудового договору або контракту і призначення його на посаду.

З педагогічними працівниками, які обрані за конкурсом або пра​цюють на умовах строкового чи безстрокового договору, контракт може бути укладений тільки за їх згоди.

Трудові договори з надомниками. Особливості правового регулю​вання праці цієї категорії працівників установлено Положенням про умови праці надомників1. Трудове законодавство дозволяє укладен​ня трудових договорів з громадянами про виконання роботи вдома (з надомниками).

Надомниками вважаються особи, які уклали трудовий договір з роботодавцем про виконання трудової функції (роботи) вдома з ма​теріалів роботодавця і з використанням знарядь і засобів праці робо​тодавця.

Згідно зі ст. 125 КЗпП надомники, які використовують свої ін​струменти для потреб підприємства, установи, організації, мають право на одержання компенсації за їх зношування (амортизацію). Розмір і порядок виплати цієї компенсації, якщо вони не встановлені в централізованому порядку, визначаються власником або уповнова​женим органом за погодженням з працівником.

Відповідно до п. 4 зазначеного Положення переважне право на укладення трудового договору про роботу вдома надається:

· жінкам, які мають дітей у віці до 15 років, інвалідам і пенсіонерам (незалежно від виду призначеної пенсії);
· особам зі зниженою працездатністю, яким рекомендована праця в надомних умовах;
· особам, які здійснюють догляд за інвалідами, тривалий час хвори​ми членами родини, які за станом здоров'я потребують постійно​го догляду;
· іншим категоріям громадян.

Трудовий договір про роботу вдома укладається в письмовій фор​мі з викладом всіх основних і додаткових умов, що визначають вза​ємні права і зобов'язання обох сторін. Прийняття на роботу оформ​ляється наказом (розпорядженням) роботодавця.

Робота вдома має виконуватися працею надомника, проте до ви​конання завдань дозволяється залучати членів родини надомника.

До укладення трудового договору про надомну роботу роботода​вець разом із представниками профспілкового органу повинні обсте​жити житлово-побутові умови громадян, які бажають укласти цей договір, оскільки для виконання роботи вдома необхідні відповідні житлово-побутові умови.

Оплата праці надомників провадиться за кінцевими результата​ми, встановленими підприємством, з яким укладений трудовий до​говір про надомну роботу.

Для надомників конкретний вид роботи обирається з урахуван​ням їхніх професійних навичок і стану здоров'я.

Трудові договори з громадянином, який проходить альтернативну службу. Трудові відносини регулюються законодавством про працю за винятками, передбаченими Законом України "Про альтернативну (не​військову) службу" від 12 грудня 1991 р. Громадянин, який проходить альтернативну службу, укладає письмовий строковий трудовий до​говір з роботодавцем за місцем проходження альтернативної служби.

Громадянин, який проходить альтернативну службу, не може призначатися на посади, що передбачають виконання функцій пред​ставників органів виконавчої влади або органів місцевого самовря​дування, організаційно-розпорядчих або адміністративно-госпо​дарських обов'язків.

Строк альтернативної служби починається з дня початку роботи на підприємстві, в установі, організації, зазначеного у направленні. Строк альтернативної служби становить двадцять сім місяців, а для осіб, які мають повну вищу освіту з освітньо-кваліфікаційним рівнем спеціаліста, магістра, — вісімнадцять місяців.

У трудовому договорі при визначенні режиму праці та відпочин​ку враховуються, якщо це можливо, особливості віросповідання сто​совно роботи у вихідні дні без зменшення кількості встановлених ро​бочих днів.

У разі самовільного припинення або систематичного невиконан​ня без поважних причин покладених на громадянина службових обо​в'язків власник підприємства, установи, організації або уповноваже​ний ним орган має право звернутися до комісії з клопотанням про дострокове розірвання трудового договору.

8.4. Переведення на іншу роботу. Зміна істотних умов праці

Поняття переведення. Переведення працівників ґрунтується на двох принципах: по-перше, визначеності трудової функції працівни​ка; по-друге, господарської влади роботодавця. Зауважимо, що, згід​но зі ст. 31 КЗпП, роботодавець не має права вимагати від праців​ника виконання роботи, не обумовленої трудовим договором. Тру​дове законодавство гарантує працівникові умови трудового договору, обумовлені при його укладанні і, як правило, не допускає їх односторонньої зміни. Так, згідно зі ст. 32 КЗпП, переведення до​пускається тільки за згодою працівника, крім випадків, передбаче​них у ст. 33 КЗпП та інших законодавчих актах України.

Законодавство про працю України не містить легального визна​чення поняття переведення, а лише вказує на окремі ознаки, що ха​рактеризують це поняття, і на відмінність переведення від переміщен​ня на інше робоче місце.

Ознакою переведення є звільнення працівника від виконання за укладеним трудовим договором роботи та доручення роботи, не обу​мовленої трудовим договором.

Переведенням на іншу роботу вважається доручення працівникові роботи, що не відповідає спеціальності, кваліфікації чи посаді, визна​ченій трудовим договором.

Іншою роботою судова практика вважає також зміну рівня само​стійності працівника, який виконує доручену роботу і відповідає за виконання своїх обов'язків.

Переведенням є й зміна місця роботи, місцевості, нехай разом із підприємством, установою, організацією. Зауважимо, що зміна ро​бочого місця без зміни трудової функції у тій же організації є пере​міщенням працівника і не потребує згоди працівника — за умови, що не змінюються інші істотні умови праці.

Переведенням є також зміна інших умов трудового договору: си​стем і розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи та інших умов праці, обумовлених сторонами при його укладанні чи встановлених законодавством.

Переведення до іншої місцевості слід відрізняти від службового відрядження1. На відрядження, як правило, не треба згоди працівника.

Переведенням є й тимчасове виконання обов'язків для заміщення тимчасово відсутнього працівника (недуга, відпустка, підвищення кваліфікації, відрядження тощо). У трудовому законодавстві України порядок тимчасового заміщення чітко не регулюється. Тимчасовим за​міщенням вважається виконання службових обов'язків за посадою тимчасово відсутнього працівника, коли це пов'язано з розпорядчи​ми функціями. Призначення працівника виконуючим обов'язки на вакантну посаду є переведенням працівника на іншу роботи, якщо він звільняється від виконання своїх обов'язків, і допускається тільки за згодою працівника. Якщо працівникові доручається виконувати обов'язки тимчасово відсутнього працівника, без звільнення від ви​конання обов'язків, — то це суміщення професії (посади), яке за зго​дою працівника не вважається переведенням.

Отже, під переведенням вважається доручення працівникові робо​ти, не обумовленої трудовим договором, — зміна змісту трудової функції працівника (спеціальності, кваліфікації, посади), місця робо​ти, а також інших істотних умов праці, визначених при укладанні трудового договору.

По-перше, переведення є гарантією права на працю при звільнен​ні з підстав, визначених у п. 1, 2 і 6 ст. 40 КЗпП.

По-друге, є підставою припинення трудового договору (п. 5 і 6 ст. 36 КЗпП).

По-третє, є заходом виховного впливу з метою забезпечення дот​римання трудової дисципліни (ст. 145, 147 КЗпП).

По-четверте, є засобом охорони праці при переведенні на легшу роботу (ст. 170, 178 КЗпП).

По-п'яте, є перерозподілом персоналу в організації.

Види переведень на іншу роботу. Переведення можуть класифіку​ватися за критеріями, наведеними на рис. 8.9.

Залежно від строку вони поділяються на постійні й тимчасові.

За місцем виконання роботи: переведення на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації; переведення на інше підпри​ємство, в установу, організацію; переведення в іншу місцевість, хоча б разом з підприємством, установою, організацією.

рівника підприємства, об'єднання, установи, організації на певний строк до іншого населеного пункту для виконання службового доручення поза місцем його постійної роботи. "Інструкція про службові відрядження в межах України та за кордон", за​тверджена наказом Міністерства фінансівУкраїни від 13.03.98 № 59.
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 Рис. 8.9. Види переведень на іншу роботу

За ініціативою розрізняють переведення: з ініціативи працівника; з ініціативи роботодавця; з ініціативи третіх осіб.

За причиною можуть бути переведення у зв'язку: з ліквідацією ор​ганізації, скороченням чисельності або штату працівників; з просто​єм; тимчасовою відсутністю працівника; станом здоров'я працівни​ка; поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю ро​боту, а також з інших причин, установлених чинним законодавством про працю.

Можливі переведення з метою працевлаштування працівника че​рез звільнення з роботи працівника за п. 1 ст. 40 КЗпП як захід дис​циплінарного впливу чи захід дисциплінарного стягнення при спеці​альній дисциплінарній відповідальності; перерозподілу персоналу.

Порядок переведення працівників. Як уже зазначалося, за загаль​ним правилом роботодавець не має права вимагати від працівника виконання роботи, не обумовленої трудовим договором. Переведен​ня допускається тільки за згодою працівника, за винятком випадків, передбачених у ст. 33 КЗпП, а також в інших випадках, передбачених законодавством.

Слід врахувати, що підставою для звільнення з роботи може бути й переведення працівника, за його згодою, на інше підприємство, в установу, організацію (п. 5 ст. 36 КЗпП).

Зауважимо, що звільнення з підстав, зазначених у п. 1, 2 і 6 ст. 40 КЗпП, допускається, якщо за згодою працівника неможливо переве​сти його на іншу постійну роботу.

Роботодавець має видати наказ (розпорядження) щодо переведен​ня працівника й проінструктувати під розписку працівника про умо​ви праці (ст. 24, 29 КЗпП). Тимчасові переведення у трудовій книжці працівника, як правило, не зазначаються.

Працівник, який попередив власника або уповноважений ним ор​ган про розірвання трудового договору, укладеного на невизначений строк, має право до закінчення строку попередження відкликати свою заяву. Звільнення в цьому випадку не відбувається, якщо на його місце не запрошено особу в порядку переведення з іншого під​приємства, установи, організації (ч. 4 ст. 24 КЗпП).

Слід зазначити, що невихід працівника на роботу у зв'язку з неза​конним переведенням не можна вважати прогулом без поважних причин.

Для працівників підприємств, установ, організацій, обраних до профспілкових організацій, ст. 252 КЗпП установлені додаткові га​рантії під час їх переведення.

В усіх випадках незаконного переведення на іншу роботу праців​ник має бути поновлений на попередній роботі органом, що розгля​дає трудовий спір (ч. 1 ст. 235 КЗпП). Працівникові, незаконно пере​веденому на іншу роботу й поновленому на попередній роботі, за рі​шенням органу, що розглядає трудовий спір, виплачується середній заробіток за час вимушеного прогулу (якщо він не став до роботи) або різниця в заробітку за час виконання нижчеоплачуваної роботи, але не більше як за один рік. Якщо заява про поновлення на роботі розглядається понад один рік не з вини працівника, то орган, який розглядає трудовий спір, виносить рішення про виплату середнього заробітку за весь час вимушеного прогулу (ст. 235 КЗпП).

Переведення на іншу постійну роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації допускається тільки за згодою працівника на таке переведення.

Коли працівника переводять на інше підприємство, в установу, організацію або в іншу місцевість, хоч би й разом з підприємством, установою, організацією, також потрібна згода працівника на пере​ведення. При переведенні на інше підприємство працівник звільня​ється з роботи й укладає трудовий договір з іншим роботодавцем. Роботодавець видає наказ (розпорядження) щодо звільнення праців​ника у зв'язку з переведенням на іншу роботу. Слід враховувати, що роботодавець може й відмовити працівнику у припиненні трудового договору за п. 5 ст. 36 КЗпП, тоді працівник може звільнитися за власним бажанням.

Іншою місцевістю вважається інший населений пункт за чинним адміністративно-територіальним поділом. При переведенні праців​ників на іншу роботу, коли це пов'язано з переїздом, вони мають пра​во на відшкодування витрат й одержання компенсації у зв'язку з пе​реведенням (ст. 120 КЗпП)1. Порядок їх надання встановлено поста​новою Кабінету Міністрів України2. При відмові працівника від переведення на роботу до іншої місцевості разом з підприємством, установою, організацією роботодавець може звільнити працівника відповідно до п. 6 ст. 36 КЗпП.

Якщо в трудовому договорі обумовлено, що працівник виконува​тиме роботу на об'єктах, розташованих у кількох населених пунктах, то доручення роботи на різних об'єктах не вважається переведенням. Наприклад, вчитель школи у сільській місцевості може працювати вчителем у різних населених пунктах.

1
До них належать: оплата вартості проїзду працівника і членів його сім'ї; оплата витрат на перевезення майна; добові за час перебування в дорозі; одноразова допо​мога на самого працівника і на кожного члена сім'ї, який переїжджає; заробітна пла​та за дні збирання в дорогу і влаштування на новому місці проживання, але не більше шести днів, а також за час перебування в дорозі.

2
Див.: Постанову Кабінету Міністрів України "Про гарантії та компенсації при пе​реїзді на роботу в іншу місцевість" від 2 березня 1998 р. № 255.

Потрібно зазначити, що при переведенні працівника на іншу по​стійну нижчеоплачувану роботу за працівником зберігається його попередній середній заробіток протягом двох тижнів з дня переведен​ня (ст. 114 КЗпП).

Тимчасові переведення на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором. Переведення на іншу тимчасову роботу характеризують -ся строками, протягом яких працівники виконують іншу роботу, і провадяться як з ініціативи роботодавця, так і працівника за угодою сторін трудового договору.

Як правило, такі переведення допускаються за згодою працівни​ка. І тільки у випадках, безпосередньо визначених законом; тимча​сові переведення можуть бути здійснені без згоди працівника (у ви​няткових випадках та при простої).

Тимчасові переведення з ініціативи роботодавця відрізняються строком, порядком переведення і залежать від причини переведення. Тимчасові переведення на іншу роботу є обов'язковими для праців​ників, а відмова від виконання розпорядження роботодавця щодо пе​реведення (у разі відсутності поважних причин) розглядається як по​рушення трудової дисципліни.

Тимчасове переведення працівника на іншу роботу, не обумовле​ну трудовим договором, характеризується такими ознаками:

· по-перше, тимчасове переведення здійснюється в інтересах робо​тодавця;

· по-друге, викликане винятковими, непередбаченими обставина​ми, що впливають на нормальний хід виробництва;

•
по-третє, відрізняється порядком оплати та строком переведення. Частиною 1 ст. 33 КЗпП встановлено загальне правило, за яким

тимчасове переведення працівника на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, допускається лише за його згодою.

Згідно з ч. 2 ст. 33 КЗпП роботодавець має право переводити пра​цівників строком до одного місяця на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, без його згоди. З огляду на те, що ст. 153 КЗпП зобов'язує роботодавця створювати належні, безпечні і здорові умо​ви праці, то роботодавець не має права навіть тимчасово переводи​ти на іншу роботу працівника, якщо вона протипоказана йому за станом здоров'я.

Слід звернути увагу, що закон не обмежив кількість таких переве​день та їх загальну тривалість протягом календарного року.

Тимчасові переведення без згоди працівника допускаються:

· по-перше, лише для відвернення або ліквідації наслідків стихій​ного лиха, епідемій, епізоотій, виробничих аварій;

· по-друге, внаслідок інших виняткових обставин, які ставлять або можуть поставити під загрозу життя чи нормальні життєві умо​ви людей.
Отже, закон не містить вичерпного переліку випадків тимчасово​го переведення працівника на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, і переведення на іншу тимчасову роботу можливі при ін​ших виняткових обставинах.

Потрібно наголосити, що забороняється тимчасове переведення на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, вагітних жінок, жінок, які мають дитину-інваліда або дитину віком до шести років, а також осіб віком до вісімнадцяти років без їхньої згоди.

В усіх випадках тимчасового переведення працівника на іншу ро​боту, не обумовлену трудовим договором, оплата праці здійснюєть​ся за виконану роботу, але вона не може бути нижчою, ніж середній заробіток за попередньою роботою.

Тимчасове переведення на іншу роботу в разі простою регулюється ст. 34 КЗпП. У разі простою працівники можуть бути переведені за їх згодою на іншу роботу. Відмова працівника від переведення на іншу роботу в разі простою не може бути підставою для притягнення його до дисциплінарної відповідальності.

У разі простою працівники переводяться на іншу роботу з ураху​ванням їх спеціальності та кваліфікації.

Переведення можливе:

· по-перше, на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації на весь час простою;

· по-друге, на інше підприємство, в установу, організацію, але в тій самій місцевості на строк до одного місяця.

Слід звернути увагу, що законодавством не встановлені обмежен​ня щодо кількості переведень протягом календарного року у зв'язку з простоєм чи їх загальної тривалості. При простої роботодавець має право неодноразово переводити працівника на іншу роботу протя​гом календарного року.

Простій — це зупинення роботи, викликане відсутністю організа​ційних або технічних умов, необхідних для виконання роботи, не​відворотною силою або іншими обставинами.

Про початок простою, крім простою структурного підрозділу чи всього підприємства, працівник повинен попередити власника або уповноважений ним орган чи бригадира, майстра, інших посадових осіб. Порядок оплати часу простою визначений ст. 113 КЗпП.

Відомості про тимчасові переведення на іншу роботу до трудової книжки працівника, як правило, не заносяться.

Переведення на легшу роботу (ст. 170 КЗпП). Трудове законодав​ство передбачає і тимчасові переведення на іншу роботи з ініціативи медичних органів та самого працівника. Вони застосовуються з ме​тою охорони здоров'я працівників.

Працівників, які потребують за станом здоров'я надання легшої роботи, роботодавець повинен перевести, за їх згодою, на таку робо​ту відповідно до медичного висновку тимчасово або без обмеження строку.

При переведенні за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу за працівниками зберігається попередній середній заробіток протягом двох тижнів з дня переведення, а у випадках, передбачених законодавством України, попередній середній заробіток зберігається на весь час виконання нижчеоплачуваної роботи або провадиться виплата допомоги з державного соціального страхування.

Працівник, який відмовився від переведення на легшу роботу, якої він відповідно до медичного висновку потребував за станом здо​ров'я, не може бути звільнений за п. 3 або п. 4 ст. 40 КЗпП. Робото​давець може у зв'язку з цим розірвати трудовий договір за п. 2 ст. 40 КЗпП, якщо наявні передбачені ним умови.

Переведення на легшу роботу вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (ст. 178 КЗпП). Вагітним жінкам відповід​но до медичного висновку знижуються норми виробітку, норми об​слуговування або їх переводять на іншу роботу, яка є легшою і вик​лючає вплив несприятливих виробничих факторів, із збереженням середнього заробітку за попередньою роботою.

До вирішення питання про надання вагітній жінці відповідно до медичного висновку іншої роботи, яка є легшою і виключає вплив несприятливих виробничих факторів, вона підлягає звільненню від роботи із збереженням середнього заробітку за всі пропущені внаслі​док цього робочі дні за рахунок підприємства, установи, організації.

Жінки, які мають дітей віком до трьох років, у разі неможливості виконання попередньої роботи, переводяться на іншу роботу із збе​реженням середнього заробітку за попередньою роботою до досяг​нення дитиною віку трьох років.

Якщо заробіток осіб, зазначених у частинах першій і третій цієї статті, на легшій роботі вищий, ніж той, який вони одержували до переведення, їм виплачується фактичний заробіток.

Переміщення працівника на інше робоче місце. Поняття "переве​дення" на іншу роботу слід розмежовувати від суміжного з ним по​няття " переміщення" працівника на тому самому підприємстві, в ус​танові, організації на інше робоче місце, що на відміну від переведен​ня не потребує його згоди.

Переміщення працівника пов'язане з реалізацією роботодавцем своїх повноважень щодо управління виробництвом та організацією праці. Так, ч. 2 ст. 33 КЗпП досить широко трактує поняття "пере​міщення" у межах спеціальності, кваліфікації чи посади, обумовленої трудовим договором. Вона включає в нього, у межах спеціальності, кваліфікації чи посади, обумовленої трудовим договором, зміну:

· робочого місця (тобто місця безпосереднього виконання роботи);

· структурного підрозділу у тій самій місцевості;

· доручення роботи на іншому механізмі або агрегаті. Звертаємо увагу, що переміщення може здійснюватися тільки за

умови, що не змінюється жодна з істотних умов трудового договору працівника. Наприклад, якщо у трудовому договорі працівника за​значено структурний підрозділ організації, то працівника без його згоди не дозволяється переводити в інший структурний підрозділ цієї організації. Якщо у трудовому договорі такої умови немає, то пра​цівник може бути переміщений в інший структурний підрозділ.

Таким чином, якщо переведення на іншу роботу пов'язане із змі​ною трудової функції працівника, місця роботи (місцевості), то пере​міщення передбачає збереження обумовленого трудовим договором місця роботи і трудової функції.

З метою охорони інтересів працівників при переміщенні на інше робоче місце законодавство передбачає такі юридичні гарантії:

· переміщення працівника забороняється, якщо воно протипока​зано йому за станом здоров'я (ст. 32 КЗпП);

· якщо в результаті переміщення працівника зменшується заробі​ток з незалежних від нього причин, здійснюється доплата до попе​реднього середнього заробітку протягом двох місяців з дня перемі​щення (ч. 2 ст. 114 КЗпП).

Зауважуємо, що переміщення не може бути невмотивованим, не обумовленим інтересами виробництва.

Порядок зміни істотних умов праці. З поняттям "переведення на іншу роботу" і "переміщенням працівника", чинне законодавство по​в'язує і поняття "істотні умови праці".

У зв'язку із змінами в організації виробництва і праці допускаєть​ся зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією ж спеці​альністю, кваліфікацією чи посадою.

Про зміну істотних умов праці працівник повинен бути повідом​лений не пізніше ніж за два місяці. Попередженням працівника про зміну істотних умов праці є пропозиція роботодавця укласти новий трудовий договір. Працівник має можливість або відмовитися від укладення трудового договору, або прийняти пропозицію робото​давця і укласти трудовий договір з іншими умовами праці. Таким чи​ном законодавець визначив один із способів укладення трудових до​говорів.

Частина 3 ст. 32 КЗпП до істотних умов праці зараховує системи та розміри оплати праці, пільги, режим роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміну роз​рядів і найменування посад та ін.

До істотних умов праці належать ті, які безпосередньо визначені: законом чи підзаконним нормативно-правовим актом; трудовим до​говором.

Звертаємо увагу, що зазначені істотні умови праці можуть змінюва​тися роботодавцем без згоди працівників. Закон лише вимагає, щоб ці умови праці змінювалися роботодавцем не довільно, а у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці (наприклад, запровадження нових режимів праці, колективних форм організації і стимулювання праці, запровадження бригадної форми організації праці замість інди​відуальної і навпаки, освоєння нових методів праці тощо).

Юридично значущими обставинами при зміні істотних умов пра​ці вважається:

· по-перше, зміни в організації виробництва і праці та немож​ливість зберегти існуючі істотні умови праці працівнику;

· по-друге, продовження роботи працівником за тією самою спе​ціальністю, кваліфікацією чи посадою;

· по-третє, повідомлення працівника не пізніше як за два місяці про зміну істотних умов праці.

Потрібно наголосити, що немотивована зміна істотних умов пра​ці вважається переведенням на іншу роботу. На відміну від перемі​щення при зміні істотних умов робоче місце не змінюється, а зміню​ються зазначені істотні умови праці.

Роботодавець має довести, що сталися зміни в організації вироб​ництва і праці і тому конкретному працівнику він не може зберегти існуючі істотні умови праці при продовженні роботи за тією самою спеціальністю, кваліфікацією чи посадою.

Роботодавець має подати докази, що працівник повідомлений про зміну істотних умов праці, не пізніше як за два місяці. Чинним трудовим законодавством чітко не встановлюється форма повідом​лення працівника про майбутні зміни істотних умов праці і форма погодження працівника на продовження роботи після зміни істотних умов праці. Зазначені юридичні факти рекомендується оформляти письмовими доказами.

Якщо колишні істотні умови праці неможливо зберегти, а праців​ник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиняється за п. 6 ст. 36 КЗпП.

Якщо при розгляді трудового спору буде встановлено, що істотні умови трудового договору змінено не у зв'язку зі зміною в органі​зації виробництва і праці на підприємстві, в установі, організації, то така зміна з урахуванням конкретних обставин може бути визнана судом неправомірною з покладенням на роботодавця обов'язку по​новити працівникові попередні умови праці.

8.5. Підстави та порядок припинення трудового договору

Трудовий договір може бути припинений лише за підставами, ви​значеними законом, та у порядку, передбаченому законодавством для кожної з підстав.

У законодавстві про працю України щодо припинення трудових відносин застосовуються терміни "припинення трудового договору", "розірвання трудового договору", а також "звільнення з роботи" (рис. 8.10).

Термін "припинення трудового договору" охоплює всі підстави припинення трудових відносин, передбачених законодавством, а та​кож і таку підставу, як подія, наприклад, смерть працівника (у зв'яз​ку зі смертю працівник виключається зі списку працівників органі​зації).

Термін "розірвання трудового договору " означає його припинення за одностороннім волевиявленням роботодавця, працівника, а також на вимогу профспілкового органу.

Термін "звільнення з роботи" застосовується законодавством, ко​ли йдеться про працівника, і означає те саме, що й термін "припинен-
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Рис. 8.10. Терміни щодо підстав припинення трудових відносин

ня" стосовно трудового договору. Звільнення працівника (крім ви​падку смерті працівника) є припиненням трудового договору і визна​чає процедуру припинення трудових відносин з працівником.

Припинення трудового договору слід відрізняти від відсторонен​ня працівника від роботи. Термін "відсторонення від роботи" озна​чає не припинення трудових відносин з працівником, а їх тимчасове припинення у передбачених законодавством виняткових випадках, як правило, без виплати заробітної плати за цей час. При відсторо​ненні від роботи працівник тимчасово не виконує свої трудові функції. Виняткові випадки відсторонення від роботи працівників визначено у ст. 46 КЗпП та інших нормативно-правових актах.

Підстави припинення трудового договору класифікують за крите​ріями, наведеними на рис. 8.111.

За суб'єктами, на яких вони поширюються, підстави припинення трудового договору поділяються на загальні, що поширюються на всіх працівників, та додаткові, які застосовуються лише до окремих[image: image46.png]Mesxi MaTepiamiof BiAnoBiaTLIOCTI MpaTiBHITKS
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категорій працівників, визначених законом. Загальні підстави при​пинення трудового договору визначено в ст. 36 КЗпП.

Додаткові (крім передбачених у ст. 37 і 41 КЗпП) підстави для припинення трудового договору деяких категорій працівників за певних умов (порушення встановлених правил прийняття на роботу та ін.) встановлюються законодавством.

За юридичними фактами підстави припинення трудового догово​ру поділяються на події та дії. До подій належать закінчення строку трудового договору, крім випадків, коли трудові відносини фактич​но тривають і жодна зі сторін не вимагала їх припинення, ліквідація організації у зв'язку з банкрутством. Зауважуємо, що КЗпП не визна​чає смерть працівника (подія) як підставу припинення трудового до​говору чи звільнення з роботи. На підставі документів про смерть здійснюється відрахування працівника зі списку працівників органі​зації.

За вольовим фактором (ініціативою) розрізняють такі підстави припинення трудового договору: з ініціативи працівника; з іні​ціативи роботодавця; з ініціативи третьої особи, яка не є стороною трудового договору.

Таким чином, припинення трудового договору охоплює як вольо​ві односторонні та двосторонні дії, так і події, а розірвання трудово​го договору — односторонні вольові дії. Припинення трудового до​говору означає також звільнення працівника з роботи (крім випадку його смерті) і може настати тільки за наявності законних підстав, визначених законом.

Загальні підстави припинення трудового договору визначені у ст. 36 КЗпП. Залежно від того, хто є ініціатором припинення трудо​вого договору, такі підстави поділяють на чотири групи (рис. 8.12).

Загальні підстави припинення трудового

 За взаємним

волевияв​ленням його сторін

З ініціативи органів, що не є його стороною

З ініціативи працівника

З ініціативи роботодавця


З інших підстав

 Рис. 8.12. Загальні підстави припинення трудового договору

Припинення трудового договору охоплює вольові односторонні та двосторонні дії, а також події. Переважно підставою припинення трудового договору є саме односторонні дії (розірвання договору).

Додаткові підстави припинення трудового договору визначено ст. 7, 37, 199 КЗпП та іншими законами України.

Залежності від обставин, які є причиною припинення трудових відносин, підстави припинення трудового договору можна поділити на певні групи (рис. 8.13).

Звільнення працівника буде правомірним, якщо одночасно наявні юридичні факти, обставини (рис. 8.14):

Важливою юридичною гарантією є регламентація законом під​став припинення трудового договору та порядку звільнення праців​ників. Слід враховувати, що наявність підстави для звільнення не припиняє трудових правовідносин, а дає лише право на звільнення у встановленому законом порядку. Для припинення трудових право​відносин необхідна воля сторони чи сторін трудового договору на його припинення.

Потрібно зауважити, що у разі зміни роботодавця, а також у разі реорганізації організації (злиття, приєднання, поділу, виділення, пе​ретворення) дія трудового договору працівника продовжується. Припинення трудового договору у цих випадках можливе лише у ра​зі скорочення чисельності або штату працівників (ст. 36 КЗпП).

Записи щодо підстави звільнення вносяться у трудову книжку працівника у точній відповідності до формулювання законодавства та з посиланням на відповідну статтю, пункт КЗпП.

 Підстави припинення трудового

 Взаємне волевиявлення сторін трудового договору

Ініціатива однієї із сторін трудового договору

 п. 1 ст. 36


п. 2 ст. 36


ст. 38, 39 КЗпП


ст. 40, 41 КЗпП

 Відмова однієї із сторін продовжити трудові відноси-

Переведення працівника або перехід на виборну посаду

 п. 2 ст. 36


п. 6 ст. 36


п. 5 ст. 36

п. 8 ст. 36

 Незалежно від волі сторін трудового договору

Виключення можливості продовжити роботу
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ст. 190 КЗпП
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Смерть працівника

Рис. 8.13. Підстави припинення трудового договору

Юридичні факти правомірності звільнення

 Наявність зазначеної у законі підстави звільнення

Додержано порядку звільнення за конкретною

підставою

Наявність юридичного акту припинення тудового договору

Додержано загальних і додаткових

гарантій припинення трудового

 Рис. 8.14. Юридичні факти правомірності звільнення

Припинення трудового договору за взаємним волевиявленням його

сторін. Підстави припинення трудового договору за взаємним воле​виявленням наведено на рис. 8.15.

Підстави припинення трудового договору за взаємним волевиявленням його сторін

Закінчення строку трудового договору п. 2 ст. 36 КЗпП

Рис. 8.15. Підстави припинення трудового договору за взаємним волевиявленням його сторін

Договір припиняється з ініціативи працівника чи роботодавця. Для звільнення за п. 1 ст. 36 КЗпП необхідне взаємне волевиявлення сторін трудового договору на припинення трудових відносин. Угода сторін щодо припинення трудового договору за п. 1 ст. 36 КЗпП мо​же бути досягнута сторонами трудового договору у будь-який час дії трудового договору, укладеного:

· на невизначений строк;

· на визначений строк, встановлений за згодою сторін;

· на час виконання певної роботи.

Таким чином, строковий трудовий договір може бути припине​ний і достроково за угодою його сторін.

За цією підставою трудовий договір припиняється у строк, визна​чений його сторонами. Зауважимо, що день припинення трудового договору визначається угодою сторін трудового договору. Анулю​вання досягнутої угоди щодо припинення трудового договору та її підстави можливе при взаємній згоді працівника та роботодавця.

Трудовий договір у зв'язку із закінченням його строку (п. 2 і 3 ст. 23 КЗпП) припиняється з ініціативи працівника чи роботодавця.

Якщо після закінчення строку трудового договору трудові відно​сини фактично тривають і жодна із сторін не вимагає їх припинення, дія цього договору вважається продовженою на невизначений строк

(ст. 39-1 КЗпП).

Зазначимо, що трудові договори, які були переукладені один чи кілька разів, вважаються такими, що укладені на невизначений строк, за винятком випадків, передбачених ч. 2 ст. 23 КЗпП.

Припинення трудового договору з ініціативи органів, які не є його стороною. У випадках, передбачених п. 3 і 7 ст. 36, 37, 45, 199 КЗпП, трудовий договір із працівником може бути припинений внаслідок актів органів, що не є стороною договору.

Призов або вступ працівника на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу (п. 3 ст. 36 КЗпП). За цією під​ставою звільняються працівники, які:

· призиваються на військову строкову службу чи вступають на вій​ськову службу за контрактом, а також вступають на навчання до військового навчального закладу;

· мають направлення для проходження альтернативної (невійсько​вої) служби.

Підставою для звільнення є документ, виданий військкоматом. Уразі призову або вступу на військову службу, направлення на аль​тернативну (невійськову) службу працівнику виплачується вихідна допомога — не менше двомісячного середнього заробітку.

Набрання законної сили вироку суду, яким працівника засуджено (крім випадків умовного засудження і відстрочки виконання вироку) до позбавлення волі, виправних робіт не за місцем роботи або до іншого покарання, яке виключає можливість продовження певної роботи (п. 7 ст. 36 КЗпП). Ця підстава припинення трудового договору застосо​вується тільки після набрання законної сили вироку суду, коли пра​цівник засуджений до покарання, що виключає можливість продов​ження певної роботи. Не допускається звільнення за цією підставою працівника, який перебуває під вартою, до вирішення судом питання щодо його винуватості у вчиненні злочину.

Якщо працівник хоч і вчинив злочин, але до нього застосовано судом покарання, що не виключає можливості продовження певної роботи, то припинення трудового договору згідно з п. 7 ст. 36 КЗпП не застосовується.

Днем звільнення працівника вважається останній день фактич​ного виконання працівником трудових обов'язків (останній день роботи).

Направлення працівника за постановою суду до лікувально-трудо​вого профілакторію (ст. 37 КЗпП). Підставою для звільнення у цьому випадку є постанова суду щодо примусового лікування і направлен​ня до лікувально-трудового профілакторію або спеціалізованого лікувального чи лікувально-виховного закладу.

Примусове лікування осіб, хворих на наркоманію, передбачає ст. 16 Законом України "Про заходи протидії незаконному обігу нар​котичних засобів, психотропних речовин і прекурсорів та зловжи​ванню ними" від 15 лютого 1995 р. Так, особа, яка визнана хворою на наркоманію, ухиляється від добровільного лікування або продов​жує після лікування вживати наркотичні засоби без призначення лі​каря і у зв'язку з її небезпечною поведінкою до органів внутрішніх справ або прокуратури звернулися близькі родичі чи інші особи, то за рішенням суду вона може бути направлена на лікування від нарко​манії до спеціалізованого лікувального закладу органів охорони здо​ров'я, а неповнолітні, які досягли шістнадцятирічного віку, — до спе​ціалізованих лікувально-виховних закладів строком до одного року.

Спеціалізовані лікувальні і лікувально-виховні заклади для не​повнолітніх визначаються Міністерством охорони здоров'я України. Порядок лікування таких хворих і функціонування спеціалізованих закладів встановлюється Кабінетом Міністрів України.

Не підлягають направленню на примусове лікування особи, які страждають на тяжкі психічні розлади або іншу тяжку хворобу, що перешкоджає перебуванню в таких закладах, інваліди І та ІІ груп, вагітні жінки і матері, які мають немовлят, а також чоловіки віком понад 60 років і жінки віком понад 55 років. До таких осіб застосо​вується лікування в порядку, визначеному Міністерством охорони здоров'я України.

Зауважимо, що постанова суду про направлення особи, хворої на наркоманію, на примусове лікування є підставою для звільнення її з роботи або припинення навчання у встановленому законодавством порядку (ст. 21 зазначеного вище Закону України).

Розірвання трудового договору з керівником на вимогу профспілко​вого органу (ст. 45 КЗпП). На вимогу профспілкового органу власник або уповноважений ним орган повинен розірвати трудовий договір тільки з керівником підприємства, установи, організації, якщо він по​рушує законодавство про працю, про колективні договори і угоди, Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяль​ності".

Зауважимо, що у ст. 45 КЗпП під терміном "власник" розуміється цивільно-правовий власник підприємства, установи, організації, який приймав на роботу керівника. Під терміном "уповноважений ним орган" розуміється орган, який уповноважений управляти май​ном, що перебуває у державній чи комунальній власності.

Виборний орган профспілкової організації на підприємстві, в ус​танові або організації приймає рішення про вимогу до роботодавця розірвати трудовий договір з керівником підприємства, установи або організації, якщо він:

•
порушує законодавство про працю, про охорону праці, ухиляєть​ся від участі у переговорах щодо укладення або зміни колективно​го договору;

•
не виконує зобов'язань за колективним договором, допускає інші порушення законодавства про колективні договори та угоди. Якщо власник або уповноважений ним орган, або керівник, сто​совно якого поставлено вимогу про розірвання договору, не згодні з цією вимогою, він може оскаржити рішення профспілкового органу до суду у двотижневий строк з дня отримання рішення. У цьому разі виконання вимоги про розірвання трудового договору зупиняється до винесення рішення судом.

Коли рішення профспілкового органу не виконано і не оскаржено у зазначений строк, профспілковий орган у цей же строк може оскар​жити до суду діяльність або бездіяльність посадових осіб, органів, до компетенції яких належить розірвання трудового договору з керівни​ком підприємства, установи, організації.

Інші підстави припинення трудового договору за ст. 36 КЗпП. Крім підстав, що поділяються на зазначені чотири групи, у ст. 36 КЗпП закріплені ще дві підстави припинення трудового договору (п. 5 і 6 ст. 36 КЗпП), що однозначно не потрапляють у ту чи іншу групу. З одного боку, у цих підставах істотне значення надається волі органу, що не є стороною трудового договору, а з іншого — важлива роль належить волевиявленню самого працівника. Розгля​немо ці підстави.

Переведення працівника за його згодою на інше підприємство, в ус​танову, організацію або перехід на виборну посаду (п.5 ст. 36 КЗпП). Для припинення трудового договору у зв'язку з переведенням в іншу організацію водночас із згодою працівника потрібно узгодження між керівниками організацій щодо нового і колишнього місця роботи. У разі відмови керівника організації дати згоду на переведення праців​ника в іншу організацію працівник може звільнитися за власним ба​жанням.

Перехід працівника на виборну посаду, пов'язаний з актом обран​ня (виборів) на цю посаду, припиняє дію колишнього трудового до​говору, тобто згідно з п. 5 ст. 36 КЗпП є самостійною підставою звільнення працівника.

Відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість ра​зом з підприємством, установою, організацією (п. 6 ст. 36 КЗпП).

Переведення працівника на роботу в іншу місцевість, навіть разом з організацією, можливе тільки за згодою працівника. Відмова пра​цівника від такого переведення є теж самостійною підставою припи​нення трудового договору.

Відмова працівника від продовження роботи у зв'язку зі зміною іс​тотних умов праці (п. 6 ст. 36 КЗпП). У зв'язку із змінами в органі​зації виробництва і праці допускається зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи поса​дою (ч. 3 ст. 32 КЗпП). Про зміну істотних умов праці працівник по​винен бути повідомлений не пізніше ніж за два місяці. Якщо колишні істотні умови праці не можуть бути збережені, а працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то трудовий договір припи​няється за п. 6 ст. 36 КЗпП.

Підстави, передбачені контрактом (п. 8 ст. 36 КЗпП). Зауважимо, що в разі припинення контракту за підставами, не передбаченими в законі, але обумовленими сторонами в контракті, звільнення прово​диться за п. 8 ст. 36 КЗпП.

Розірвання трудового договору з ініціативи працівника. Порядок звільнення з ініціативи (волевиявлення) працівника залежить від то​го, який трудовий договір був укладений працівником з роботодав​цем: на невизначений строк чи строковий трудовий договір.

Розірвання трудового договору, укладеного на невизначений строк, з ініціативи працівника. Стаття 38 КЗпП надає працівнику право ро​зірвати трудовий договір у будь-який час. Про бажання розірвати трудовий договір працівник повинний лише попередити роботодав​ця в письмовій формі за два тижні до звільнення.

Згода роботодавця на припинення трудового договору з праців​ником правового значення не має

Усна заява працівника щодо розірвання трудового договору не може бути підставою для видання наказу (розпорядження) щодо звільнення працівника з роботи.

За домовленістю між працівником і роботодавцем трудовий до​говір може бути розірваний і до закінчення двотижневого строку по​передження про звільнення з роботи. Підставою припинення трудо​вого договору у цьому разі є власне бажання працівника, а угода до​сягається тільки щодо дати звільнення працівника з роботи.

Якщо роботодавець не дав згоди на звільнення працівника до за​кінчення двотижневого строку попередження про звільнення, праців​ник має відпрацювати цей строк.

Мінімальний строк попередження роботодавця щодо розірвання трудового договору — два тижні до звільнення

Коли заява працівника про звільнення з роботи за власним ба​жанням зумовлена неможливістю продовжувати роботу, роботода​вець повинен розірвати трудовий договір у строк, про який просить працівник.

Згідно зі ст. 38 КЗпП достроково, на вимогу працівника, трудовий договір, укладений на невизначений строк, розривається у таких ви​падках:

· переїзд на нове місце проживання;
· переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу місцевість;
· вступ до навчального закладу;

· неможливість проживання у певній місцевості, підтверджена ме​дичним висновком;

· вагітність, догляд за дитиною до досягнення нею чотирнадцяти​річного віку або дитиною-інвалідом;

· догляд за хворим членом сім'ї відповідно до медичного висновку або інвалідом I групи;
· вихід на пенсію;

· прийняття на роботу за конкурсом, а також з інших поважних причин.

Поважні причини звільнення працівника за власним бажанням мають бути підтверджені необхідними документами.

Протягом строку попередження сторони не можуть приймати рі​шення в односторонньому порядку щодо розірвання трудового дого​вору за власним бажанням. Так, працівник не має права раніше стро​ку попередження без згоди роботодавця залишити роботу, що може розцінюватися як прогул без поважних причин. Керівник організації не може звільнити працівника до закінчення строку попередження або іншим способом змінити цей строк без згоди працівника.

Метою попередження про звільнення працівника за власним ба​жанням є надання можливості роботодавцю підшукати працівника на місце звільненого за власним бажанням.

Зауважимо, що працівник має право подати заяву щодо звільнен​ня з роботи за власним бажанням під час щорічної відпустки, відряд​ження чи хвороби. Цей час теж зараховується у двотижневий строк попередження про звільнення з роботи за власним бажанням.

Працівник може бути звільнений з роботи за власним бажанням і до закінчення щорічної відпустки, але у строк, про який просить працівник, а можливо й до закінчення двотижневого строку попе​редження.

Якщо у період строку попередження про звільнення за власним бажанням працівник захворів, то він має право у письмовій формі відкликати свою заяву про звільнення з роботи за власним бажанням чи перенести дату звільнення. Наприклад, подати заяву про звільнен​ня за власним бажанням на день закінчення тимчасової непрацездат​ності.

Тимчасова непрацездатність працівника не припиняє двотиж​невий строк попередження про звільнення за власним бажанням

Слід враховувати, що коли заява працівника про звільнення з ро​боти за власним бажанням зумовлена неможливістю продовжувати роботу і працівник просить звільнити його з певної дати, то при не-досягненні згоди роботодавець не має права без згоди працівника звільнити його через два тижні після попередження про звільнення з роботи за власним бажання.

Після закінчення строку попередження про звільнення працівник має право припинити роботу, і роботодавець зобов'язаний у день звільнення видати йому належно оформлену трудову книжку і прове​сти з ним розрахунок у строки, зазначені в ст. 116 КЗпП. Зауважимо, що копія наказу щодо звільнення з робити з ініціативи працівника видається на вимогу працівника.

Варто враховувати, що в разі невиплати з вини роботодавця на​лежних звільненому працівникові сум у визначені строки, при відсут​ності спору про їх розмір, підприємство, установа, організація по​винні виплатити працівникові його середній заробіток за весь час затримки розрахунку по день фактичного проведення розрахунку (ст. 117 КЗпП).

Трапляються випадки, коли працівники звертаються до суду, вва​жаючи, що роботодавець змусив їх подати заяву про звільнення за власним бажанням. Іноді в заяві про звільнення вони зазначають ті чи інші обставини, що спонукали їх до звільнення. Тому подача зая​ви працівником про звільнення за власним бажанням повинна свідчити про його добровільне волевиявлення, щоб розірвання тру​дового договору з ним було визнано правомірним.

Якщо працівник після закінчення строку попередження про звільнення не залишив роботи і не вимагає розірвання трудового до​говору, роботодавець не має права звільнити його за поданою рані​ше заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого пра​цівника, якому відповідно до законодавства не можна відмовити в укладенні трудового договору.

Працівник, який попередив роботодавця про звільнення за влас​ним бажанням, має право до закінчення строку попередження про звільнення відкликати свою заяву, а звільнення у такому разі не про​водиться за поданою раніше заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого працівника, якому відповідно до законодав​ства не можна відмовити в укладенні трудового договору. Так, особі, запрошеній на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи, організації за погодженням між керівниками підприємств, установ, організацій, не може бути відмовлено в укладенні трудово​го договору (ст. 24 КЗпП).

Якщо по закінченню строку попередження про звільнення робо​тодавець не звільнив працівника з роботи, працівник має право не виходити на роботу. Якщо ж після закінчення строку попередження про звільнення з роботи роботодавець не звільнив працівника і пра​цівник не вимагає звільнення, трудовий договір вважається продов​женим на невизначений строк.

Зауважимо, що працівник має право у визначений ним строк розі​рвати трудовий договір за власним бажанням, якщо роботодавець не виконує законодавство про працю, умови колективного чи трудово​го договору.

Розірвання строкового трудового договору з ініціативи працівника.

Строковий трудовий договір, як правило, не підлягає розірванню до​строково, оскільки працівник, уклавши такий договір, узяв на себе зобов'язання виконувати роботу протягом строку договору. Робото​давець, як правило, не має права достроково розривати трудовий до​говір без згоди працівника.

Працівник може виявити ініціативу щодо розірвання строкового договору за наявності поважних причин. Згідно зі ст. 39 КЗпП стро​ковий трудовий договір підлягає розірванню достроково на вимогу працівника у разі його хвороби або інвалідності, що перешкоджають виконанню роботи за договором, порушення роботодавцем законо​давства про працю, колективного чи трудового договору та з інших поважних причин, передбачених ст. 38 КЗпП. Зауважимо, що у за​коні не міститься вичерпного переліку поважних причин при звільненні працівника за власним бажанням.

У разі відмови роботодавця у вимозі працівника розірвати стро​ковий трудовий договір працівник має право звернутися в органи з розгляду трудових спорів (комісію з трудових спорів чи суд). У цьо​му випадку зазначений орган дає оцінку поважності причини і пра​вомірності вимоги працівника про дострокове розірвання трудового договору.

Потрібно враховувати, що тимчасові та сезонні працівники ма​ють право розірвати трудовий договір, попередивши про це робото​давця письмово за три дні.

Розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця. У законо​давстві про працю України встановлено вичерпний перелік підстав розірвання трудового договору з метою охорони трудових прав гро​мадян. Звільнення працівників з ініціативи роботодавця крім під​став, визначених у законі, не допускається.

Наявність підстави для розірвання трудового договору дає робо​тодавцеві право звільнити працівника з роботи, але не зобов'язує ро​зірвати трудовий договір з працівником. У кожному окремому ви​падку це питання вирішує роботодавець з урахуванням усіх обставин і з обов'язковим додержанням установленого порядку розірвання трудового договору.

Підстави припинення трудового договору, установлені ст. 40 КЗпП, називаються загальними підставами розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця і застосовуються для всіх праців​ників незалежно від місця роботи, трудової функції, сфери діяльності організацій, де вони працюють. За цими підставами може бути розір​ваний як трудовий договір, укладений на невизначений строк, так і строковий трудовий договір до закінчення строку його дії.

Для окремих категорій працівників за певних умов крім загаль​них установлено додаткові підстави розірвання трудового договору (ст. 41 КЗпП).

До загальних підстав розірвання трудового договору належать підстави, пов'язані:

· з організаційно-виробничими обставинами;

· з особистістю працівника;

· з винними діями працівника;

• з поновленням на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу.

Зауважимо, що трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий трудовий договір до закінчення строку його чинності можуть бути розірвані роботодавцем лише у випадках, визначених у ст. 40 КЗпП. Розглянемо ці підстави розірвання трудо​вого договору.

Звільнення у зв'язку зі змінами в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників (п. 1 ст. 40 КЗпП). Установлено, що у зв'язку зі змінами в організації виробництва і праці працівник вивільняється з організації при ліквідації організації та скороченні чисельності або штату.

Підстави та порядок ліквідації юридичної особи визначені Ци​вільним кодексом України та законами України. Рішення про лік​відацію юридичної особи може прийняти її засновники (учасники), суд. Підставою для ліквідації юридичної особи може бути визнання її банкрутом. Для розірвання трудового договору за згаданою під​ставою має значення сам факт ліквідації організації. Ліквідація ор​ганізації — самостійна підстава розірвання трудового договору з працівниками.

Під реорганізацією розуміється злиття, приєднання, поділ, виді​лення, перетворення і дія трудового договору працівника, як прави​ло, продовжується. Припинення трудового договору з ініціативи ро​ботодавця можливе лише у разі скорочення чисельності або штату працівників.

Чинне трудове законодавство не містить легального визначення поняття "скорочення чисельності або штату працівників". Під скоро​ченням чисельності або штату розуміється вивільнення у встановле​ному порядку працюючих чи штатних одиниць за відповідною поса​дою. Скорочення чисельності або штату працівників обумовлено ін​тересами виробництва і можливе при автоматизації виробничих процесів, зменшенні обсягу робіт тощо.

Право приймати рішення щодо скорочення чисельності або шта​ту працівників належить роботодавцю, але профспілки мають по​вноваження щодо забезпечення захисту працівників від безробіття1.

52 Див.: ст. 49-4 КЗпП та ст. 22 Закону України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р. (в редакції Закону України від 13 грудня 2001 р.).

Таким чином, при звільненні за п. 1 ст. 40 КЗпП слід відрізняти ліквідацію організації від її реорганізації або перепрофілювання. Підставою звільнення працівників за п. 1 ст. 40 є ліквідація органі​зації та скорочення чисельності або штату працівників. Тому слід встановити, що пов'язано зі змінами в організації праці.

При звільненні працівника у зв'язку з ліквідацією організації (юридичної особи) з працівниками розривається трудовий договір за п. 1 ст. 40 КЗпП. Потрібно враховувати також, що:

· не застосовується переважне право на залишення на роботі при вивільненні працівників у зв'язку із змінами в організації вироб​ництва і праці (ст. 42 КЗпП);

· не вимагається попередня згода профспілкового органу, первин​ної профспілкової організації, членом якої є працівник (ст. 43

КЗпП);

· на керівника організації не покладається обов'язок щодо переведен​ня працівника, за його згодою, на іншу роботу (ч. 2 ст. 40 КЗпП). Зауважимо, що зміна підпорядкованості підприємства, установи,

організації не припиняє дії трудового договору, а ліквідація органі​зації може відбуватися у зв'язку з її банкрутством та іншими підста​вами, визначеними законодавством України.

Потрібно зауважити, що при ліквідації підприємства (установи, організації) правила п. 1 ст. 40 КЗпП можуть застосовуватись і в тих випадках, коли після припинення його діяльності одночасно ут​ворюється нове підприємство. В цих випадках працівник не має права вимагати поновлення його на роботі на заново утвореному підприємстві, якщо він не був переведений туди в установленому порядку.

Від ліквідації організації необхідно відрізняти її реорганізацію чи зміну її власника, з якими не обов'язково пов'язане припинення тру​дового договору. Так, згідно з ч. 3 ст. 36 КЗпП у разі зміни власника підприємства, а також у разі його реорганізації дія трудового дого​вору працівника продовжується. Припинення трудового договору з ініціативи її власника можливе лише у разі скорочення чисельності або штату працівників. При ліквідації звільняються всі працівники організації, а при реорганізації, як правило, певна їх частина або вза​галі ніхто може не звільнятися з роботи за п. 1 ст. 40 КЗпП, а праців​ників переводять на іншу роботу за їхньою згодою.

Реорганізація організації може бути у формі злиття, приєднання, поділу, виділення, перетворення. Якщо у процесі реорганізації змі​нюється структура організації, напрями її діяльності, то в цих випад​ках можлива зміна штатного розпису, зменшення чисельності праці​вників та їх вивільнення.

Судовою практикою визнано, що при реорганізації підприємства або при його перепрофілюванні звільнення за п. 1 ст. 40 КЗпП може мати місце, якщо це супроводжується скороченням чисельності або штату працівників, змінами у їх складі за посадами, спеціальністю, кваліфікацією, професіями.

Підтвердженням скорочення чисельності чи штату працівників конкретної організації є: штатний розпис з внесеними до нього зміна​ми; рішення щодо зміни структури організації; відомості щодо скоро​чення фонду оплати праці; накази щодо реорганізації організації та інші докази.

Доказом скорочення чисельності працівників є зменшення загаль​ної чисельності усіх категорій в організації чи окремих категорій працівників (спеціальності, кваліфікації, професії) у цілому по орга​нізації.

Кандидатури на вивільнення визначає роботодавець згідно з нор​мами чинного законодавства про працю. Насамперед роботодавець має:

· з'ясувати, чи немає серед осіб, посади яких скорочуються, праців​ників, яких забороняється звільнювати за п. 1 ст. 40 КЗпП;
· визначити працівників, які мають переважне право на залишення на роботі при вивільненні у зв'язку із змінами в організації вироб​ництва і праці (ст. 42 КЗпП).

При скороченні чисельності чи штату працівників у зв'язку із змі​нами в організації виробництва і праці переважне право залишитися на роботі надається працівникам з вищою кваліфікацією і продук​тивністю праці. При рівних умовах продуктивності праці і кваліфі​кації перевага в залишенні на роботі надається:

· сімейним — за наявності двох і більше утриманців;

1 Див.: закони України "Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших громадян похилого віку в Україні" від 16 грудня 1993 р.; "Про статус вете​ранів військової служби та їх соціальний захист" від 24 березня 1998 р.; "Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту" від 22 жовтня 1993 р.; "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастро​фи" (із змінами).

•
особам, у сім'ї яких немає інших працівників з самостійним заро​бітком, та іншим категоріям працівників (ст. 42 КЗпП). Перевага в залишенні на роботі може надаватися й іншим катего​ріям працівників, якщо це передбачено законодавством України1.

Порядок вивільнення працівників врегульований ст. 49-2 КЗпП. Так, про майбутнє вивільнення працівників персонально попереджа​ють не пізніше ніж за два місяці. Чинне законодавство не передбачає виключення із строку попередження працівника про майбутнє звіль​нення (не менш ніж за два місяці) часу перебування його у відпустці або тимчасової непрацездатності. При недодержанні строку поперед​ження працівника про звільнення, якщо він не підлягає поновленню на роботі з інших підстав, суд змінює дату його звільнення, зараху​вавши строк попередження, протягом якого він працював.

Як правило, роботодавець видає наказ (розпорядження), який оголошується вивільнюваному працівникові під розписку. Протягом строку попередження працівник має виконувати свої обов'язки та підпорядковуватися правилам внутрішнього трудового розпорядку.

При звільненні за п. 1 ст. 40 КЗпП роботодавець має право в ме​жах однорідних професій і посад провести перестановку (перегрупу​вання) працівників і перевести кваліфікованішого працівника, поса​да якого скорочується, з його згоди на іншу посаду, звільнивши з неї з цих підстав менш кваліфікованого працівника. Якщо це право не використовувалось, суд не повинен обговорювати питання про до​цільність такої перестановки (перегрупування).

При вивільненні працівників у разі змін в організації виробниц​тва і праці враховується переважне право на залишення на роботі, передбачене законодавством.

Одночасно з попередженням про звільнення у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці роботодавець пропонує працівникові іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації. Таким чином, якщо настали обставини, перераховані у п. 1 ст. 40 КЗпП, ро​ботодавець зобов'язаний запропонувати працівникові іншу роботу, а при відсутності роботи за відповідною професією чи спеціальністю, а також у разі відмови працівника від переведення на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації працівник, за своїм роз​судом, звертається за допомогою до державної служби зайнятості або працевлаштовується самостійно.

Роботодавець має довести до відома державної служби зайнятості про майбутнє вивільнення працівника із зазначенням його професії, спеціальності, кваліфікації та розміру оплати праці. Державна служ​ба зайнятості пропонує працівникові роботу в тій самій чи іншій міс​цевості за його професією, спеціальністю, кваліфікацією, а в разі її відсутності — підбирає іншу роботу з урахуванням індивідуальних побажань і суспільних потреб. У разі необхідності працівника мо​жуть направити, за його згодою, на навчання нової професії (спеці​альності) з подальшим наданням йому роботи.

В інтересах охорони материнства та дитинства звільняти вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (до шести років — ч. 6 ст. 179 КЗпП), одиноких матерів при наявності дитини віком до чотирнадцяти років або дитини-інваліда з ініціативи власника або уповноваженого ним органу не допускається, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, коли допускається звільнення з обов'язковим працевлаштуванням (ст. 184 КЗпП). При цьому звільнення працівників молодше вісімнадцяти років з підстав, зазначених в ст. 40 КЗпП, проводиться лише у виняткових випадках і не допускається без працевлаштування (ст. 198 КЗпП).

Згідно з п. 1 ст. 40 КЗпП трудовий договір може бути розірваний у разі відмови працівника укласти договір про повну матеріальну відповідальність з поважних причин (або коли раніше виконання обов'язків за трудовим договором не вимагало укладення договору про повну матеріальну відповідальність), а також з особою, яка при​ймалась для заміщення відсутнього працівника, але пропрацювала більше чотирьох місяців, при поверненні цього працівника на робо​ту, якщо немає можливості переведення з її згоди на іншу роботу.

Зауважимо, що відмова працівника укласти контракт може бути підставою для припинення трудового договору за п. 6 ст. 36 КЗпП у тому разі, коли відповідно до законодавства така форма трудового договору для цього працівника була обов'язкова.

При припиненні трудового договору з підстав, зазначених у п. 1 ст. 40 КЗпП, працівникові виплачується вихідна допомога у розмірі не менше середнього місячного заробітку.

Звільнення за п. 1 ст. 40 КЗпП буде правомірним за таких умов:

· реальні зміни в організації виробництва і праці, зокрема, ліквіда​ція, реорганізація або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників; є до​кази щодо змін в організації виробництва і праці;

· власником або уповноваженим ним органом додержано норм за​конодавства щодо вивільнення працівників;

· працівник відмовився від переведення на іншу роботу або робото​давець не мав можливості перевести працівника з його згоди на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації;
•
вивільнюваний працівник не мав переважного права на залишен​ня на роботі (враховано ділові якості працівника);

•
працівника завчасно (персонально під розписку, за два місяці до звільнення) попереджали про майбутнє вивільнення. Звертаємо увагу, що зміна підпорядкованості підприємства, уста​нови, організації не припиняє дії трудового договору. Від ліквідації організації (юридичної особи) необхідно відрізняти її реорганізацію або зміну власника організації. Потрібно враховувати, що в разі змі​ни власника підприємства, а також у разі його реорганізації (злиття, приєднання, поділу, виділення, перетворення) дія трудового догово​ру працівника продовжується. Припинення трудового договору з іні​ціативи роботодавця можливе лише у разі скорочення чисельності або штату працівників.

Підтвердженням скорочення штату працівників конкретної ор​ганізації може бути штатний розпис з його подальшими змінами, рі​шення про зміну структури, що відповідають наказам адміністрації, дані про скорочення фонду оплати праці тощо.

Доказом скорочення чисельності працівників є зменшення загаль​ної кількості працівників усіх категорій в організації або за певною категорією (спеціальністю, професією, кваліфікацією) загалом по ор​ганізації. У цьому разі потрібно уточнити: чи зменшувалася загалом по організації, а не тільки в певному підрозділі, кількість працівників тієї чи іншої категорії (професії, спеціальності тощо), за якою прово​дилося скорочення.

Факт скорочення чисельності чи штату працівників визначається порівнянням чисельності працівників, штатних розписів, довідки що​до скорочення фонду заробітної плати, доказами про зміну характе​ру роботи виробництва тощо.

При скороченні чисельності, штату працівників насамперед лік​відуються вакантні посади.

Працівник, з яким розірвано трудовий договір з підстав, передба​чених п. 1 ст. 40 КЗпП (крім випадку ліквідації підприємства, устано​ви, організації), протягом одного року має право на укладення тру​дового договору у разі поворотного прийняття на роботу, якщо ро​ботодавець приймає на роботу працівників аналогічної кваліфікації.

Переважне право на укладення трудового договору у разі пово​ротного прийняття на роботу надається особам, зазначеним у ст. 42 КЗпП, та в інших випадках, передбачених колективним договором.

Умови відновлення соціально-побутових пільг, які працівники мали до вивільнення, визначаються колективним договором.

Звільнення при виявленні невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню даної роботи (п. 2 ст. 40 КЗпП). За зазначеною підставою роботодавець може звільнити пра​цівника у двох випадках:

· у разі невідповідності працівника займаній посаді;

· у разі невідповідності працівника виконуваній роботі.

Отже, згідно з цією підставою звільнення може відбуватися через дві причини: недостатню кваліфікацію або стан здоров'я, які пере​шкоджають продовжувати цю роботу.

Критеріями невідповідності працівника займаній посаді чи вико​нуваній роботі є недостатня кваліфікація або стан здоров'я працівни​ка. Кваліфікація і стан здоров'я працівника — дві причини, у яких відсутня суб'єктивна вина працівника. Наприклад, значне погіршен​ня зору у водія автомобіля може бути причиною для визнання його невідповідним для виконування роботи водія.

Невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній робо​ті — нездатність працівника через недостатню кваліфікацію, підго​товку чи стан здоров'я належним чином виконувати обумовлену тру​довим договором роботу, а також зниження працездатності, що пе​решкоджає якісно виконувати роботу без шкоди для здоров'я працівника чи здоров 'я оточуючих його осіб.

Потрібно наголосити, що невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі не слід змішувати з винним невико​нанням працівником трудових обов'язків, за що працівник може бути звільнений за п. 3 ст. 40 КЗпП. Звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП проводиться без вини працівника.

Розглядаючи справи про звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП, суд може визнати законним припинення трудового договору в тому разі, якщо встановить:

· по-перше, звільнення проведено на підставі фактичних даних, які підтверджують, що внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я (стійкого зниження працездатності) працівник не може на​лежно виконувати покладених на нього трудових обов'язків чи їх ви​конання протипоказане за станом здоров'я або небезпечне для членів трудового колективу чи громадян, яких він обслуговує;

• по-друге, неможливо перевести працівника, за його згодою, на іншу роботу.

З цих підстав, зокрема, може бути розірваний трудовий договір з керівником підприємства, установи, організації або підрозділу у зв'язку з нездатністю забезпечити належну дисципліну праці в орга​нізації.

Не можна визнати законним звільнення з цих підстав лише з мо​тивів відсутності спеціальної освіти (диплома), якщо відповідно до чинного законодавства про працю наявність її не є обов'язковою умовою виконання роботи, обумовленої трудовим договором.

У випадках, коли згідно із законодавством виконання певної ро​боти допускається після надання в установленому порядку спеціаль​ного права (водії автомобільного та електротранспорту тощо), поз​бавлення цього права може бути підставою для звільнення працівни​ка з мотивів невідповідності займаній посаді або виконуваній роботі з додержанням правил ч. 2 ст. 40 КЗпП.

Недостатня кваліфікація працівника може виявитися у відсутності необхідних знань та навичок, без яких неможливо виконувати обо​в'язки за конкретною посадою чи виконувати роботу, визначену тру​довим договором, при створенні всіх необхідних умов праці. Недо​статня кваліфікація працівника підтверджується фактами неякісного виконання ним роботи, обумовленої трудовим договором. Це може виявлятися:

· у виконанні роботи, що не відповідає вимогам до її якості;

· несвоєчасній здачі виконаних робіт;

· невиконанні норм праці;

•
систематичному виготовленні бракованої продукції тощо. Неналежне виконання працівником своїх трудових функцій вна​слідок несприятливих умов праці не може кваліфікуватися як невід​повідність працівника займаній посаді чи виконуваній роботі. Робо​тодавець має забезпечити нормальні умови праці, якими згідно зі ст. 88 КЗпП вважаються:

· справний стан машин, верстатів і пристроїв;

· належна якість матеріалів та інструментів, необхідних для вико​нання роботи, їх вчасне подання та ін.).

Якщо нормальні умови праці не були забезпечені, звільнення пра​цівника визнається незаконним. Роботодавець має довести невідпо​відність працівника займаній посаді або виконуваній роботі.

Звільнення працівника за цією підставою можливе, якщо недолі​ки, виявлені в процесі праці, свідчать про його нездатність виконува​ти роботу внаслідок недостатньої спеціальної підготовки, відсут​ності необхідних знань і навичок, але ніяк не пов'язані з його винним невиконанням чи неналежним виконанням обов'язків.

Невідповідність внаслідок недостатньої кваліфікації може бути виявлена за результатом атестації працівника, за рішенням атеста-ційної комісії, якщо працівник проходить атестацію1.

Висновок атестаційної комісії щодо ділових якостей працівника (відповідності займаній посаді), при вирішенні питання щодо звіль​нення працівника за п. 2 ст. 40 КЗпП, потрібно оцінювати у комплексі з іншими доказами. Потрібно зауважити, що висновок атестаційної комісії має рекомендаційний характер для керівника організації. Розі​рвання трудового договору за п. 2 ст. 40 КЗпП не допускається з пра​цівниками, які не мають:

•
необхідного виробничого досвіду і навичок роботи через нетри​валий стаж роботи (наприклад, неповнолітні працівники, випуск​ники освітніх установ тощо);

•
диплома про спеціальну освіту, якщо така освіта законом прямо не вимагається для займаної посади або виконуваної роботи. Стан здоров'я може бути причиною звільнення працівника, як​що виявлено стійке зниження працездатності, що перешкоджає які​сному виконанню трудових обов'язків (виконання трудових обо​в'язків, з огляду на стан здоров'я працівника, може бути йому про​типоказано).

Невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній ро​боті внаслідок стану здоров'я має бути підтверджена медичним вис​новком.

Зауважимо, що тимчасова втрата працездатності не може бути підставою для звільнення працівника з роботи за п. 2 ст. 40 КЗпП.

1 Див.: "Положення про проведення атестації державних службовців", затверджене по​становою Кабінету Міністрів України від 28 грудня 2000 р. № 1922; "Положення про порядок проведення атестації працівників керівного складу державних підприємств", затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 27 серпня 1999 р. № 1571.

Керівник організації за можливості зобов'язаний створити праці​внику належні умови чи перевести, з його згоди, на легшу роботу. Умова щодо переведення вважається виконаною, якщо запропонова​на робота відповідає професії, спеціальності працівника. У разі її від​сутності працівнику може бути запропонована інша робота, тобто робота, що не відповідає його професії, спеціальності. Якщо праців​ник залишитися на роботі в організації, погоджуючись виконувати роботу, що не стосується його професії, спеціальності, і така робота в організації є, то її пропонують працівникові. При цьому робота, що надається працівнику, не повинна суперечити медичним рекоменда​ціям.

Хронічне захворювання чи інвалідність працівника самі по собі не можуть бути підставою для звільнення через невідповідність пра​цівника займаній посаді або виконуваній роботі за станом здоров'я, якщо ці факти не впливають на якість роботи і не є небезпечними для працівника та оточуючих. Звільнення працівника при інвалідності допускається тільки за умови, що між інвалідністю працівника та ви​конуваною ним за трудовим договором роботою є прямий причин​ний зв'язок.

Часткова втрата працівником працездатності також не може бути підставою для звільнення працівника за п. 2 ст. 40 КЗпП, якщо прац​івник належно виконує свої трудові обов'язки і виконувана робота за станом здоров'я йому не протипоказана.

Невідповідність займаній посаді або виконуваній роботі може бу​ти і в інтересах забезпечення безпеки громадян (наприклад, при звільненні працівників дитячих установ, транспорту, харчової про​мисловості, громадського харчування тощо у разі виявлення у них захворювання, що загрожує здоров'ю населення), якщо продовження роботи загрожує стану здоров'я самого працівника (наприклад, тяж​кі, небезпечні та шкідливі умови праці).

Роботодавець має довести, що виявлена невідповідність працівни​ка займаній посаді або виконуваній роботі є наслідком саме стану здоров'я, що перешкоджає продовженню цієї роботи. Як вже зазна​чалося, роботодавець має довести стійку втрату працездатності пра​цівника.

Звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП допускається, якщо неможливо пе​ревести працівника, за його згодою, на іншу роботу. За відсутності такої роботи чи відмови працівника від переведення він може бути звільнений за зазначеною підставою розірвання трудового договору.

Таким чином, працівник може бути звільнений за зазначеною під​ставою лише за наявності фактичних даних, що підтверджують:

•
по-перше, виявлення невідповідності працівника займаній по​саді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню цієї роботи;

•
по-друге, неможливість переведення працівника на іншу роботу.

Розірвання трудового договору з підстав, передбачених п. 2 ст. 40 КЗпП, може здійснюватися лише за попередньою згодою профспіл​кового органу. Профорган, розглядаючи подання роботодавця щодо дачі згоди на звільнення працівника за п. 2 ст. 40 КЗпП, має з'ясува​ти такі обставини:

· чи справді працівник не може забезпечити належного виконання своїх трудових обов'язків (невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі);

· чи пов'язана невідповідність працівника займаній посаді або ви​конуваній роботі з його кваліфікацією чи станом здоров'я і якими доказами це підтверджується;

· чи є можливість перевести працівника на іншу роботу за його згоди;

· чи забезпечив роботодавець нормальні умови праці.

При звільненні через невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі в наказі про звільнення і трудовій книжці за​значається, якій роботі працівник не відповідає і з якої причини.

При звільненні за цією підставою працівникові виплачується ви​хідна допомога у розмірі не менше середнього місячного заробітку

(ст. 44 КЗпП).

Звільнення згідно з п. 5 ст. 40 КЗпП за нез 'явлення на роботу протя​гом більш як чотирьох місяців підряд внаслідок тимчасової непраце​здатності, не враховуючи відпустки по вагітності і пологах, якщо за​конодавством не встановлений триваліший строк збереження місця роботи (посади) при певному захворюванні. Звільнення за цією підста​вою є правом, а не обов'язком роботодавця. Працівник звільняється, як правило, за нез'явлення на роботу протягом більш як чотирьох мі​сяців підряд внаслідок тимчасової непрацездатності, якщо цього по​требують інтереси виробництва.

Варто врахувати, що звільнений за цією підставою працівник продовжує одержувати допомогу у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності до видужання або переходу на інвалідність. Звільнен​ня можливе лише в період хвороби працівника, коли він одержує за​значену допомогу після закінчення чотирьох місяців підряд.

У разі видужання працівника і виходу його на роботу звільнення за п. 5 ст. 40 КЗпП не допускається.

За працівниками, які втратили працездатність у зв'язку з трудо​вим каліцтвом або професійним захворюванням, місце роботи (поса​да) зберігається до відновлення працездатності або встановлення ін​валідності.

Важливо врахувати, що тимчасовий працівник може бути звільне​ний з роботи у разі нез'явлення на роботу протягом двох тижнів під​ряд внаслідок тимчасової непрацездатності, а сезонні працівники — у разі нез'явлення на роботу безперервно протягом більше одного мі​сяця внаслідок тимчасової непрацездатності.

Згідно зі ст. 25 Закону України "Про захист населення від інфек​ційних хвороб" від 6 квітня 2000 р. особам працездатного віку, в яких уперше виявлено захворювання на туберкульоз або стався його рецидив, листок непрацездатності для проведення безперерв​ного курсу лікування та оздоровлення може видаватися на строк до 10 місяців. За такими особами протягом цього строку зберігається місце роботи.

Звільнення при поновленні на роботі працівника, який раніше викону​вав цю роботу (п. 6 ст. 40 КЗпП). Звільнення за цією підставою допус​кається, як правило, у двох випадках:

· коли працівник, неправильно звільнений чи неправомірно пере​ведений, поновлюється на роботі, а працівник, який займав його міс​це (посаду), звільняється;

· якщо на займане працівником місце роботи повернувся праців​ник, який працював раніше, звільнений від військової служби протя​гом перших трьох місяців, не враховуючи перебування у дорозі.

Потрібно враховувати, що згідно зі ст. 6 Закону України "Про по​рядок відшкодування шкоди, завданої громадянинові незаконними діями органів дізнання, попереднього слідства, прокуратури і суду" від 1 грудня 1994 р. громадянин, звільнений з роботи (посади) у зв'яз​ку з незаконним засудженням або відсторонений від посади у зв'язку з незаконним притягненням до кримінальної відповідальності, має бути поновлений на колишній роботі (посаді), а в разі неможливості цього (ліквідація підприємства, установи, організації, скорочення посади, а також наявність інших передбачених законом підстав, що перешкоджають поновленню на роботі (посаді)) — державна служ​ба зайнятості має надати йому іншу підходящу роботу.

Робота (посада) надається громадянинові не пізніше місячного терміну з дня звернення, якщо воно надійшло протягом трьох місяців з моменту набрання законної сили виправдувальним вироком, або винесення постанови (ухвали) про закриття кримінальної справи че​рез відсутність події злочину, відсутність у діянні складу злочину, або недоведеність участі обвинуваченого у вчиненні злочину.

Запис про звільнення з роботи (посади) у зазначених випадках, зроблений у трудовій книжці, визнається недійсним. На вимогу гро​мадянина власник або уповноважений ним орган у триденний термін видає йому дублікат трудової книжки без запису, який визнано не​дійсним.

Згідно зі ст. 20 Закону України "Про статус народного депутата України" народний депутат має право повернутися на попередню ро​боту (посаду).

Зауважимо, що згідно зі ст. 3 Закону України "Про альтернатив​ну (невійськову) службу" від 12 грудня 1991 р. за громадянином, який проходить альтернативну службу, зберігається попередня робота (посада), яку він виконував (займав) до направлення на службу, а в разі її відсутності — інша рівноцінна робота (посада) на тому само​му або, за згодою працівника, на іншому підприємстві, в установі, організації. Він користується переважним правом залишитися на ро​боті у разі скорочення чисельності або штату працівників протягом двох років з дня звільнення з альтернативної служби.

Слід враховувати, що Законом України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р. встановлено, що працівникам, звільненим з роботи у зв'язку з обранням їх до скла​ду виборних профспілкових органів, після закінчення терміну їх по​вноважень надається попередня робота (посада) або за згодою пра​цівника інша рівноцінна робота (посада).

Звільнення за п. 6 ст. 40 КЗпП допускається, якщо неможливо пе​ревести працівника, за його згодою, на іншу роботу.

Розірвання трудового договору на підставах, передбачених п. 6 ст. 40 КЗпП, здійснюється без попередньої згоди профспілкового органу (ст. 43-1 КЗпП).

Дисциплінарні звільнення. У справах про поновлення на роботі осіб, звільнених за порушення трудової дисципліни, судам необхідно з'ясувати, в чому конкретно проявилось порушення, що стало приво​дом до звільнення, чи могло воно бути підставою для розірвання тру​дового договору за п. 3, 4, 7, 8 ст. 40, п. 1 ст. 41 КЗпП, чи дотримано власником або уповноваженим ним органом передбачені ст. 147(1), 148, 149 КЗпП правила і порядок застосування дисциплінарних стяг​нень, зокрема, чи не закінчився встановлений для цього строк, чи за​стосовувалося вже за цей проступок дисциплінарне стягнення, чи враховувалися при звільненні ступінь тяжкості вчиненого проступку і заподіяна ним шкода, обставини, за яких вчинено проступок, і по​передня робота працівника.

Звільнення за систематичне невиконання працівником без поважних причин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або прави​лами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного чи громадського стягнення (п.3 ст. 40 КЗпП). Звільнення за цією підставою зазначено у ст. 147, 147-1, 148, 149, 151 КЗпП. Звільнення вважається законним, якщо:

· працівник не виконує чи неналежно виконує трудові обов'язки, згідно з трудовим договором, правилами внутрішнього трудового розпорядку, що свідчить про його протиправну винну поведінку в процесі праці;
· неповажність причин невиконання чи неналежного виконання трудових обов'язків — наявності провини в діях (бездіяльності) пра​цівника у формі умислу чи необережності з вини працівника. Невико​нання трудових обов'язків з поважної причини свідчить про відсут​ність провини і не є підставою для звільнення працівника;

· систематичність винного порушення — до працівника раніше за​стосовувалися заходи дисциплінарного чи громадського стягнення.
· з моменту вчинення конкретного дисциплінарного проступку, перед звільненням, не минуло більше одного місяця.
Протиправними визнаються дії чи бездіяльність працівника, який порушив правила поведінки у процесі праці, визначені нормами тру​дового права. Винними вважаються дії працівника, пов'язані з неви​конанням чи неналежним виконанням трудових обов'язків, у яких є вина у формі умислу чи необережності.

Дисциплінарними є стягнення, накладені роботодавцем за пору​шення трудової дисципліни (винне невиконання чи неналежне вико​нання працівником своїх трудових обов'язків).

Систематичне невиконання трудових обов'язків означає, що пра​цівник уже мав дисциплінарне чи громадське стягнення і знову пору​шив трудову дисципліну, а раніше оголошене йому стягнення ще не знято.

У п. 23 постанови Пленуму Верховного Суду України № 9 від 06.11.92 "Про практику розгляду судами трудових спорів" визначе​но, що за передбаченими п. 3 ст. 40 КЗпП підставами працівник може бути звільнений лише за проступок на роботі, вчинений після засто​сування до нього дисциплінарного чи громадського стягнення за не​виконання без поважних причин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпо​рядку.

У таких випадках враховуються заходи дисциплінарного стягнен​ня, які встановлені чинним законодавством і не втратили юридичної сили за давністю чи зняті достроково (ст. 151 КЗпП), і громадські стягнення, застосовані до працівника за порушення трудової дисцип​ліни відповідно до положення або статуту, що визначає діяльність громадської організації, і з дня накладення яких до видання наказу про звільнення минуло не більше одного року.

До порушення трудової дисципліни належать:

· поява на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння;

· відмова або ухилення від обов'язкових медичних оглядів, навчан​ня, інструктажу і перевірки знань з охорони праці та протипо​жежної охорони;

· відсутність працівника без поважної причини на роботі до трьох годин протягом робочого дня, перебування працівника не на сво​єму робочому місці, а в іншому приміщенні на території органі​зації без поважної причини, у тому числі більше трьох годин про​тягом робочого дня;

· інші випадки, передбачені законодавством.

Потрібно врахувати, що, встановивши при розгляді справи про поновлення на роботі особи, звільненої за п. 3 чи п. 4 ст. 40 КЗпП, що підставою розірвання трудового договору стала відмова працівника від продовження роботи через зміну істотних умов праці, виклика​ною змінами в організації виробництва і праці, і працівник не згоден працювати в нових умовах, суд має право зі своєї ініціативи змінити формулювання причин звільнення на п. 6 ст. 36 КЗпП.

При звільненні працівника за п. 3 ст. 40 КЗпП необхідно перевіри​ти законність раніше накладеного дисциплінарного стягнення. Якщо був порушений порядок застосування дисциплінарних стягнень, то таке дисциплінарне стягнення не береться до уваги при вирішенні пи​тання про звільнення працівника за п. 3 ст. 40 КЗпП. Потрібно вра​хувати:

· у місячний строк для застосування дисциплінарного стягнення не враховується час звільнення працівника від роботи у зв'язку з тим​часовою непрацездатністю або перебування його у відпустці;

· дисциплінарне стягнення, у тому числі і звільнення працівника, не може бути накладене пізніше шести місяців із дня вчинення дис​циплінарного проступку;
· позбавлення премії не є дисциплінарним стягненням. Зауважимо, що звільнення працівника за п. 3 ст. 40 КЗпП може

бути здійснено лише за попередньою згодою профспілкового органу.

Звільнення за прогул (у тому числі через відсутність на роботі біль​ше трьох годин протягом робочого дня) без поважних причин (п.4

ст. 40 КЗпП).

Зауважимо, що при розгляді позовів про поновлення на роботі осіб, звільнених за п. 4 ст. 40 КЗпП, суди виходять з того, що перед​баченим цією нормою закону прогулом визнається відсутність пра​цівника на роботі як протягом усього робочого дня, так і більше трьох годин підряд або сумарно протягом робочого дня без поваж​них причин.

Судовою практикою прогулом без поважної причини визнається також:

· поміщення працівника до медвитверезника;

· самовільне використання без погодження з роботодавцем днів відгулів, чергової відпустки;

· залишення роботи до закінчення строку трудового договору;

· перебування працівника без поважних причин більше трьох годин протягом робочого дня поза межами організації чи структурного підрозділу, де він відповідно до трудових обов'язків має викону​вати доручену йому роботу.

Якщо працівник більше трьох годин протягом робочого дня був відсутній на робочому місці без поважної причини, але перебував на території організації, це також кваліфікується як дисциплінарний проступок.

Не є прогулом використання працівниками-донорами дня відпо​чинку безпосередньо після кожного здавання крові для переливання. Надання днів відпочинку працівникам-донорам установлено законо​давством і не залежить від волі роботодавця1. Тільки за бажанням працівника цей день приєднується до щорічної відпустки.

Необхідно враховувати, що працівник може бути звільнений з ро​боти і за вперше вчинений прогул без поважної причини.

Судовою практикою визнається, що невихід працівника на робо​ту через незаконне переведення не можна вважати прогулом без по​важних причин. Працівник, який відмовився від переведення на лег​шу роботу, якої він відповідно до медичного висновку потребував за станом здоров'я, не може бути звільнений за п. 3 чи п. 4 ст. 40 КЗпП. Зауважимо, що роботодавець у зв'язку з цим може розірвати трудо​вий договір з працівником за п. 2 ст. 40 КЗпП, якщо наявні передба​чені ним умови.

Оскільки перелік "поважних причин " не визначений, керівник ор​ганізації у кожному конкретному випадку вирішує це питання вихо​дячи з пояснень, поданих працівником, і перевіряючи їх у разі потре​би. Водночас існують причини, що завжди визнаються поважними у разі відсутності працівника на роботі, які підтверджені документами чи показаннями свідків. Наприклад, хвороба працівника, затримка повернення працівника з відрядження, відпустки через погодні умо​ви, затримка транспорту під час аварії, виклик швидкої допомоги до хворого члена родини, складання іспитів, заліків без належного оформлення навчальної відпустки та ін.

Звільнення за п. 4 ст. 40 КЗпП, зокрема, може бути проведене за:

· залишення без поважної причини роботи особою, яка уклала трудовий договір на невизначений строк, без попередження про ро​зірвання трудового договору, а також до закінчення двотижневого строку попередження (при звільненні за ст. 38 КЗпП);
· залишення без поважної причини роботи особою, яка уклала трудовий договір на строк, до закінчення строку договору (ст. 39

КЗпП);

· перебування працівника без поважних причин більше трьох го​дин протягом робочого дня поза територією підприємства, установи, організації або поза територією об'єкта, де він відповідно до трудо​вих обов'язків повинен виконувати доручену роботу.

Законодавство про працю допускає звільнення працівника за од​норазовий прогул без поважних причин, якщо до працівника раніше не застосовувалися дисциплінарні стягнення.

Датою звільнення з роботи є останній день роботи працівника.

Звільнення у зв'язку з появою на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп 'яніння (п. 7 ст. 40 КЗпП). Згідно зі ст. 46 КЗпП, у разі появи працівника на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння роботодавець має від​сторонити його від роботи.

На цих підставах можуть бути звільнені з роботи працівники за появу на роботі у нетверезому стані, у стані наркотичного або ток​сичного сп'яніння в будь-який час робочого дня, незалежно від того, були вони відсторонені від роботи чи продовжували виконувати тру​дові обов'язки. Не має значення і місце перебування працівника на території організації у нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння.

Судовою практикою визнано, що для працівника з ненормованим робочим днем час перебування на роботі понад встановлену його за​гальну тривалість вважається робочим.

Нетверезий стан працівника або наркотичне чи токсичне сп'янін​ня можуть бути підтверджені як медичним висновком, так і іншими видами доказів, яким суд має дати відповідну оцінку1. Наприклад, показаннями свідків.

Зауважимо, що згідно зі ст. 12 Закону України "Про заходи про​тидії незаконному обігу наркотичних засобів, психотропних речовин і прекурсорів та зловживанню ними" від 15 лютого 1999 р. передба​чено, що встановлення наявності стану наркотичного сп'яніння внас​лідок незаконного вживання наркотичних засобів або психотропних речовин є компетенцією лише лікаря, на якого покладено обов'язки щодо проведення медичного огляду (обстеження), а діагноз "нарко​манія" встановлюється лікарсько-консультаційною комісією.

Факт незаконного вживання наркотичних засобів або психотроп​них речовин встановлюється на підставі показань свідків, наявності ознак наркотичного сп'яніння, результатів медичного огляду, а та​кож тестів на вміст наркотичного засобу або психотропної речовини в організмі особи.

Медичний огляд проводиться за направленням працівників ор​ганів Міністерства внутрішніх справ України, а медичне обстежен​ня — за направленням лікаря-нарколога. Особа, яка ухиляється від медичного огляду чи медичного обстеження, підлягає приводу до наркологічного закладу органом внутрішніх справ.

Порядок проведення медичного огляду та медичного обстеження визначається нормативними актами Міністерства охорони здоров'я України, Міністерства внутрішніх справ України, Генеральної про​куратури України, Міністерства юстиції України і Верховного Суду України.

Особа, стосовно якої до органів Міністерства охорони здоров'я України або Міністерства внутрішніх справ України надійшла ін​формація від установ, підприємств, організацій, засобів масової ін​формації чи окремих громадян про те, що вона незаконно вживає наркотичні засоби або психотропні речовини чи перебуває у стані наркотичного сп'яніння, підлягає медичному огляду.

Звільнення на цих підставах може бути і тоді, коли працівник у робочий час перебував в такому стані не на своєму робочому місці, але на території організації або об'єкта, де він має виконувати тру​дові функції.

Звільнення за вчинення за місцем роботи розкрадання (у тому числі дрібного) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав за​конної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить на​кладення адміністративного стягнення або застосування заходів гро​мадського впливу (п. 8 ст. 40 КЗпП). На цій підставі роботодавець має право розірвати трудовий договір за вчинення працівником за міс​цем роботи розкрадання (у тому числі дрібного) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постано​вою органу, до компетенції якого входить накладення адміністратив​ного стягнення або застосування заходів громадського впливу, неза​лежно від того, чи застосовувалися до працівника заходи дисциплі​нарного або громадського стягнення раніше, в робочий чи неробочий час вчинено розкрадання. Наприклад, не є підставою для звільнення працівника акт органів охорони, яким зафіксовано роз​крадання майна роботодавця чи показання свідків.

Посилання на акти компетентних органів повинні бути зроблені в обов'язковому порядку в наказі (розпорядженні) про звільнення пра​цівника на цій підставі.

За змістом п. 8 ст. 40 КЗпП до зазначених у цій нормі випадків вчинення розкрадання майна належить розкрадання його як в ор​ганізації, з якою працівник перебуває в трудових відносинах, так і в тій організації, де він виконує роботу згідно з цими трудовими від​носинами.

Відповідно до ст. 148 КЗпП трудовий договір може бути розірва​ний із зазначених підстав не пізніше одного місяця з дня набрання законної сили вироком суду чи дня прийняття постанови про накла​дення адміністративного стягнення або заходів громадського впливу за вчинення крадіжки, не враховуючи часу звільнення працівника від роботи через тимчасову непрацездатність або перебування його у відпустці.

Додаткові підстави розірвання трудового договору з ініціативи ро​ботодавця з окремими категоріями працівників за певних умов. Крім розглянутих підстав розірвання трудового договору передбачено до​даткові підстави для розірвання трудового договору (ст. 41 КЗпП)1.

Метою закріплення в законі додаткових підстав розірвання тру​дового договору є підвищення відповідальності тих категорій пра​цівників, чия трудова функція пов'язана з виконанням особливо від​повідальної роботи. Додаткові підстави характеризуються такими особливостями:

•
вони поширюються тільки на окремі категорії працівників;

•
застосовуються лише у випадках, передбачених законом. Стаття 41 КЗпП містить такі самостійні підстави розірвання тру​дового договору з ініціативи роботодавця з окремими категоріями працівників за певних умов (рис. 8.16).

Розглянемо кожну з додаткових підстав розірвання трудового договору.

Звільнення за одноразове грубе порушення трудових обов'язків (п. 1 ст. 41 КЗпП). З ініціативи роботодавця трудовий договір може бути розірваний з окремими категоріями працівників за певних умов. До такої категорії належать: керівник підприємства, установи, органі​зації (філіалу, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступники, головний бухгалтер підприємства,
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Підстави розірвання трудового договору з окремими категоріями працівників за певних

 Одноразове грубе порушення трудових обов'язків окремими категоріями праців​ників

Втрата довіри до працівника, який безпосередньо обслуговує грошові або товарні цінності, за винні дії

Вчинення працівни​ком, який виконує виховні функції, аморального проступ​ку, несумісного з продовженням цієї

 1 Слід врахувати, що ст. 41 КЗпП доповнено пунктом 11 такого змісту: "винних дій керівника підприємства, установи, організації, внаслідок чого заробітна плата вип​лачувалася несвоєчасно або в розмірах, нижчих від установленого законом розміру мінімальної заробітної плати".

Рис. 8.16. Підстави розірвання трудового договору з окремими категоріями працівників за певних умов

 установи, організації, його заступники, а також службові особи мит​них органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєно пер​сональні звання, і службові особи державної контрольно-ревізійної служби та органів державного контролю за цінами.

Умовою звільнення зазначеної категорії працівників є одноразо​ве грубе порушення трудових обов'язків.

Підвищена відповідальність зазначеної категорії працівників обу​мовлена тим, що ця категорія працівників перебуває в особливому правовому становищі. Вони займають посади з управління вироб​ництвом і працею, виконують виконавчо-розпорядчі повноваження.

Закон не визначає поняття "одноразове грубе порушення трудових обов'язків". Це поняття оціночне. Одноразовим грубим порушенням трудових обов'язків варто вважати винні, протиправні дії (бездіяль​ність), які заподіяли (могли заподіяти) значну матеріальну чи мо​ральну шкоду організації чи її працівникам. До грубого порушення трудових обов'язків доцільно віднести: порушення вимог щодо охо​рони праці, правил обліку матеріальних цінностей, викривлення да​них звітності, перевищення службових повноважень, несвоєчасну виплату заробітної плати працівникам організації, незаконне звільнення працівника, кредиторська заборгованість за наявності коштів на валютних та інших рахунках тощо.

Вирішуючи питання про те, чи є порушення трудових обов'язків грубим, слід виходити з характеру проступку, обставин, за яких його вчинено, яку заподіяно ним (могло бути завдано) шкоду. Не може бути підставою для звільнення невиконання працівником дій, які не входять до кола його обов'язків.

При звільненні за п. 1 ст. 41 КЗпП слід враховувати, що розірван​ня трудового договору з цієї підстави є заходом дисциплінарного стягнення і тому вимоги ст. 148, 149 КЗпП про строки і порядок зас​тосування дисциплінарних стягнень на цей випадок поширюються.

Звільнення за п. 1 ст. 41 КЗпП зазначених категорій працівників за одноразове грубе порушення трудових обов'язків допускається без згоди профспілкового органу.

Звільнення за винні дії працівника, який безпосередньо обслуговує грошові або товарні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довіри до нього з боку власника або уповноваженого ним органу (п. 2

ст. 41 КЗпП).

Звільнення на підставі втрати довіри (п. 2 ст. 41 КЗпП) суд може визнати обґрунтованим, якщо працівник, який безпосередньо об​слуговує грошові або товарні цінності (зайнятий їх прийманням, збе​ріганням, транспортуванням, розподілом і т. п.), вчинив умисно або необережно такі дії, які дають роботодавцю підстави для втрати до нього довіри. Значення має факт реального, безпосереднього обслу​говування грошових або товарних цінностей. Наприклад, касир, ко​мірник, вантажник.

При встановленні у передбаченому законом порядку факту вчи​нення працівниками розкрадання, хабарництва й інших корисливих правопорушень ці працівники можуть бути звільнені через підставу втрати довіри до них і в тому разі, коли зазначені дії не пов'язані з їх роботою.

Для звільнення на цій підставі не має значення, у якому розмірі на цих працівників може бути покладена матеріальна відповідальність за шкоду, заподіяну організації при виконанні трудових обов'язків.

Вина працівника визначається тим, що працівник передбачав чи повинен був передбачити негативні наслідки своїх дій. Якщо вини працівника немає, то звільнення на цій підставі недопустиме.

Підставою для звільнення можуть бути винні дії працівника, зок​рема: порушення правил проведення операцій з матеріальними цін​ностями, неправильне ведення документації, наявність надлишків на складі, обман покупців та ін.

Звільнення за зазначеною підставою можливе за наявності конк​ретних фактів, що мають бути підтверджені доказами. Довести вину працівника має роботодавець.

При розгляді справ про поновлення на роботі осіб, звільнених за п. 2 ст. 41 КЗпП, слід враховувати, що розірвання трудового догово​ру на цих підставах не є заходом дисциплінарного стягнення і тому вимоги ст. 148, 149 КЗпП про строк і порядок застосування дисциплі​нарних стягнень на них не поширюються. Потрібно враховувати від​повідно час, що минув з моменту вчинення винних дій, подальшу по​ведінку працівника й інші конкретні обставини, що мають значення для звільнення працівника за зазначеною підставою.

Не допускається звільнення працівника за п. 2 ст. 40 КЗпП у пері​од тимчасової непрацездатності працівника, а також у період перебу​вання працівника у відпустці.

Розірвання трудового договору з підстав, передбачених п. 2 ст. 41 КЗпП, може бути здійснено лише за попередньою згодою профспіл​кового органу.

Звільнення за вчинення працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, не сумісного з продовженням цієї роботи (п.3

ст. 41 КЗпП).

З підстав вчинення аморального проступку, не сумісного з про​довженням певної роботи, можуть бути звільнені лише ті працівники, які займаються виховною діяльністю. Наприклад, вихователі, вчи​телі, викладачі, практичні психологи, соціальні педагоги, майстри виробничого навчання, методисти, педагогічні працівники позашк​ільних закладів.

Підставою для звільнення працівника є вчинення аморального проступку, несумісного з продовженням відповідної роботи.

Під аморальним проступком, згідно зі змістом п. 3 ст. 41 КЗпП, слід розуміти винні дії (бездіяльність) працівника, які порушують норми суспільної моралі, суперечать виконанню працівником його виховних функцій, дискримінують виховні повноваження працівни​ка і несумісні з виконанням виховної функції. Зауважимо, що амо​ральний проступок — поняття оціночне. Такими порушеннями може бути поява у нетверезому стані у громадських місцях, залучення неповнолітніх до пияцтва.

Звільнення допускається за вчинення аморального проступку як при виконанні трудових обов'язків, так і не пов'язаного з ними (вчи​нення такого проступку в громадських місцях або в побуті).

Звільнення не може бути визнане законним, якщо воно здійснене лише внаслідок загальної оцінки поведінки працівника, не підтверд​женої конкретними фактами.

Слід враховувати, що розірвання трудового договору на цій під​ставі не є заходом дисциплінарного стягнення і тому вимоги ст. 148, 149 КЗпП про строк і порядок застосування дисциплінарних стяг​нень на цей випадок не поширюються. Водночас при вирішенні справ про звільнення суди беруть до уваги відповідно час, що минув з мо​менту вчинення аморального проступку, подальшу поведінку праців​ника й інші конкретні обставини, що мають значення для правильно​го вирішення спору.

Порядок розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця. Звільнення на підставах, зазначених у п. 1, 2, 6 ст. 40 КЗпП, допус​кається, якщо неможливо перевести працівника, за його згодою, на іншу роботу. Якщо при розгляді трудового спору з'ясовується, що роботодавець міг перевести працівника з його згоди на іншу роботу і така робота була в організації, то звільнений працівник підлягає поновленню на роботі у зв'язку з порушенням роботодавцем ч. 2 ст. 40 КЗпП.

Не допускається звільнення працівника з ініціативи власника або уповноваженого ним органу в період його тимчасової непрацездат​ності (крім звільнення за п. 5 ст. 40 КЗпП), а також у період перебу​вання працівника у відпустці. Це правило не поширюється на випа​док повної ліквідації підприємства, установи, організації.

Судовою практикою визнано, що маються на увазі щорічні, а та​кож інші відпустки, які надаються працівникам як із збереженням, так і без збереження заробітку.

Розірвання трудового договору з підстав, передбачених п. 1 ст. 40 КЗпП (крім випадку ліквідації підприємства, установи, організації), п. 2-5, 7 ст. 40 КЗпП і п. 2 і 3 ст. 41 КЗпП, може бути здійснено лише за попередньою згодою профспілкового органу, первинної профспіл​кової організації, членом якої є працівник.

Розірвання трудового договору з ініціативи власника або уповно​важеного ним органу без згоди профспілкового органу допускається у випадках, встановлених ст. 43-1 КЗпП. Зауважимо, що законодав​ством можуть бути передбачені й інші випадки розірвання трудово​го договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу без згоди відповідного профспілкового органу.

Гарантії для працівників підприємств, установ, організацій, обра​них до профспілкових органів, при їх звільненні встановлені ст. 252 КЗпП. Гарантії щодо заборони звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей, встановлені ст. 184 КЗпП, а обмеження звільнення пра​цівників, яким не виповнилося вісімнадцяти років, — ст. 198 КЗпП.

Гарантії депутатам місцевої ради при їх звільненні з роботи виз​начені ч. 1 ст. 28 Закону України "Про статус депутатів місцевих Рад народних депутатів" від 4 лютого 1994 р.

Додаткові підстави для припинення трудового договору з окреми​ми категоріями працівників за певних умов, крім передбачених у ст. 37 і 41 КЗпП, встановлюються законодавством. Наприклад, держав​на служба може припинятися у разі:

· порушення умов реалізації права на державну службу (ст. 4 Зако​ну України "Про державну службу");
· недотримання вимог, пов'язаних із проходженням державної служби (ст. 16 Закону України "Про державну службу");
· досягнення державним службовцем граничного віку проходження державної служби (ст. 23 Закону України "Про державну службу");

· через інші обставини, що перешкоджають перебуванню держав​ного службовця на державній службі.
Додатковими підставами припинення трудового договору також є:

· невідповідність працівника фаховій роботі, що встановлено про​тягом строку випробування, обумовленого при прийнятті на ро​боту (ст. 28 КЗпП);
· вимога батьків або інших осіб щодо розірвання трудового дого​вору з неповнолітнім працівником, коли продовження його чин​ності загрожує здоров'ю неповнолітнього або порушує його за​конні інтереси (ст. 199 КЗпП). Вимагати розірвання трудового до​говору з неповнолітнім мають право батьки, усиновителі і піклувальники неповнолітнього, а також державні органи та службові особи, на яких покладено нагляд і контроль за дотри​манням законодавства про працю;

· прийняття працівника, який не є сумісником, чи обмеження суміс​ництва у зв'язку з особливими умовами та режимом праці (п. 8 "Положення про умови роботи за сумісництвом працівників дер​жавних підприємств, установ і організацій", затвердженого нака​зом Мінпраці України, Мін'юсту України, Мінфіну України від 28.06.93 № 43).
Підставою для розірвання трудового договору також можуть бу​ти порушення встановлених правил прийняття на роботу:

· осіб, позбавлених за вироком суду (чи законом) права обіймати певні посади або займатися певною діяльністю;

· осіб, прийнятих на роботу з порушенням правил щодо обмежен​ня спільної роботи родичів;

· осіб, прийнятих на роботу за сумісництвом з порушенням правил про обмеження сумісництва;

· жінок, неповнолітніх, прийнятих на роботу, яка заборонена їм законом, з метою охорони їхнього здоров'я.

Зауважимо, що у зазначених випадках, оскільки припинення тру​дового договору здійснюється не з ініціативи роботодавця, гарантії, у тому числі додаткові, встановлені для працівників під час їхнього звільнення з ініціативи роботодавця, як правило, не застосовуються.

Порівняно із загальними правилами припинення трудового дого​вору деякі особливості звільнення передбачені для працівників, зай​нятих на сезонних і тимчасових роботах.

Відсторонення від роботи працівника — тимчасове звільнення пра​цівника від виконання трудових обов'язків у виняткових випадках, передбачених законодавством, із збереженням місця роботи і, як пра​вило, без збереження заробітної плати.

Відсторонення працівників від роботи роботодавцем допускаєть​ся у випадках:

· появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння;

· відмови або ухилення від обов'язкових медичних оглядів, навчан​ня, інструктажу і перевірки знань з охорони праці та протипожеж​ної охорони;

· в інших випадках, передбачених законодавством.

Згідно зі ст. 23 Закону України "Про захист населення від інфек​ційних хвороб" від 6 квітня 2000 р., якщо бактеріоносіями є особи, робота яких пов'язана з обслуговуванням населення і може призвес​ти до поширення інфекційних хвороб, такі особи за їхньої згоди тим​часово переводяться на роботу, не пов'язану з ризиком поширення інфекційних хвороб. Якщо зазначених осіб перевести на іншу робо​ту неможливо, вони відсторонюються від роботи в порядку, встанов​леному законом. На період відсторонення від роботи цим особам ви​плачується допомога у зв'язку з тимчасовою втратою працездат​ності.

Рішення про тимчасову чи постійну непридатність осіб, які є бактеріоносіями, для виконання певних видів робіт приймається медико-соціальними експертними комісіями на підставі результатів лікування, даних медичних оглядів тощо. Таке рішення медико-со-ціальної експертної комісії може бути в установленому порядку ос​каржено до суду.

Зауважимо, що такі особи можуть бути визнані тимчасово або по​стійно непридатними за станом здоров'я для виконання певних видів робіт.

Правом відсторонення від роботи наділені посадові особи дер​жавних органів, державних інспекцій, слідчі, органи дізнання та державного санітарного нагляду й інші спеціально уповноважені органи.

Після усунення причин, що призвели до відсторонення працівни​ка від роботи, працівник допускається до роботи.

Оформлення звільнення. Припинення трудового договору оформ​ляється виданням наказу (розпорядження). У наказі (розпорядженні) повинні бути зазначені підстави припинення трудового договору в точній відповідності з формулюваннями законодавства про працю і конкретне посилання на статтю закону. При розірванні трудового договору (контракту) з ініціативи працівника з причин, з якими зако​нодавство пов'язує надання певних пільг і переваг, запис про звіль​нення в трудову книжку вноситься із зазначенням цих причин.

Порядок проведення розрахунку при звільненні з роботи праців​ника. При звільненні працівника виплата всіх сум, що належать йому від підприємства, установи, організації, здійснюється в день звільнення.

Якщо працівник у день звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після подання звіль​неним працівником вимоги про розрахунок.

У разі спору про розмір сум, належних працівникові при звіль​ненні, власник або уповноважений ним орган у будь-якому разі по​винен у зазначений в цій статті строк виплатити не оскаржувану ним суму.

Трудові книжки. Згідно зі ст. 48 КЗпП трудова книжка є основним документом про трудову діяльність працівника і ведеться на кожно​го працівника, який працює понад п 'ять днів на підприємстві, в уста​нові, організації чи у фізичної особи.

Слід враховувати, що трудові книжки ведуться також на позаш​татних працівників за умови, якщо вони підлягають державному соціальному страхуванню. На осіб, які працюють за сумісництвом, трудові книжки ведуться тільки за місцем основної роботи.

Порядок ведення трудових книжок визначається Кабінетом Мі​ністрів України1.

Працівникам, які стають до роботи вперше, трудова книжка оформляється не пізніше п'яти днів після прийняття на роботу.

До трудової книжки заносяться відомості про роботу, заохочення та нагороди за успіхи в роботі на підприємстві, в установі, органі​зації і не заносяться відомості про стягнення.

1 Див.: "Про трудові книжки працівників", затверджено Постановою Кабінету Мі​ністрів України від 27 квітня 1993 р. № 301; Інструкцію про порядок ведення трудо​вих книжок на підприємствах, установах, організаціях, затверджену спільним нака​зом Мінпраці України та Мін'юстом України від 29 липня 1993 р. №58 (із змінами, внесеними наказом від 08.06.2001 р. № 259/35).

Трудову книжку працівникові видають під розписку в день звіль​нення (останній день роботи). Якщо працівник був відсутній на ро​боті чи не одержав трудову книжку, то її видають на його першу ви​могу.

 Працівникові виплачується середній заробіток за весь час виму​шеного прогулу у разі затримки видачі трудової книжки з вини робо​тодавця (ст. 235 КЗпП).

Роботодавець зобов'язаний також видати працівникові на його вимогу довідку про його роботу на цьому підприємстві, в установі, організації із зазначенням спеціальності, кваліфікації, посади, часу роботи і розміру заробітної плати.

Вихідна допомога при звільненні працівника. При припиненні тру​дового договору на підставах, зазначених у п. 6 ст. 36 та п. 1, 2, 6 ст. 40 КЗпП (через незалежні від працівника причини), працівникові виплачується вихідна допомога у розмірі не меншому середнього місячного заробітку.

У разі призову або вступу на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу (п. 3 ст. 36 КЗпП) — не менше двомісячного середнього заробітку.

Внаслідок порушення роботодавцем законодавства про працю, колективного чи трудового договору (ст. 38, 39 КЗпП) — у розмірі, передбаченому колективним договором, але не меншому тримісячно​го середнього заробітку.
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РОЗДІА 9 РОБОЧИЙ ЧАС ТА ЧАС ВІДПОЧИНКУ
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9. 1. Поняття та види робочого часу

Робочий час — це час, протягом якого працівник виконує роботу, визначену угодою, підпорядковуючись внутрішньому трудовому роз​порядку. Можна сказати, що робочий час — це час, протягом якого працівник працює у визначеному місці на визначених угодою сторін умовах.

Правове регулювання робочого часу здійснюється на рівні за​конів, підзаконних актів, колективно-договірного регулювання умов праці та угодою сторін трудового договору.

Слід врахувати, що у деяких випадках робочим часом вважа​ються періоди, коли працівник фактично не виконує трудових обо​в'язків, але підпорядковується роботодавцеві. Наприклад, у разі тимчасового переведення працівника на іншу роботу через простій (ст. 34 КЗпП) або надання жінкам, що мають дітей віком до півтора року, перерви для годування дитини (ст. 183 КЗпП) та в інших ви​падках.

Отже, робочим вважається час, протягом якого працівник відпо​відно до правил внутрішнього трудового розпорядку організації, гра​фіка роботи й умов трудового договору повинен виконувати трудові обов'язки, а також інші періоди часу, що відповідно до законів та інших нормативно-правових актів належать до робочого часу.

У сфері правового регулювання робочого часу для працівників встановлено певні гарантії.

• Відповідно до ст. 45 Конституції України максимальна три​валість робочого часу визначається тільки законом.

· Конкретна тривалість робочого часу встановлюється на рівні організації — через локальні нормативно-правові акти та за угодою сторін трудового договору.

· Тривалість робочого часу може встановлюватися з розрахунку на різні календарні періоди: добу, тиждень, місяць, рік.

Тривалість робочого часу для конкретного працівника (чи групи пра​цівників) у годинах і хвилинах протягом доби називається робочим днем.

Розрахунки щодо робочого часу ведуться за робочим тижнем. Для працівників встановлюється кількість робочих годин та кількість робочих днів за тиждень. Тривалість роботи в інші періоди (місяць, рік) розраховується залежно від тривалості робочого тижня та кількості робочих днів.

Робочий тиждень — це тривалість робочого часу протягом кален​дарного тижня.

Для працівників установлюється п'ятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями. На тих підприємствах, в установах, органі​заціях, де через характер виробництва та умови роботи п'ятиденний робочий тиждень недоцільний, встановлюється шестиденний робо​чий тиждень з одним вихідним днем.

П'ятиденний або шестиденний робочий тиждень встановлюється роботодавцем спільно з виборним профспілковим органом з ураху​ванням специфіки роботи, думки трудового колективу і за погоджен​ням з місцевою Радою народних депутатів.

Види робочого часу. Розрізняють нормальний, скорочений і не​повний робочий час (рис. 9.1).

Види робочого часу

Нормальний робочий час

Скорочений робочий час

Неповний робочий час

Рис. 9.1. Види робочого часу

Спеціальний режим правового регулювання встановлено для ро​боти у нічний час, у разі роботи понад встановлену тривалість робо​чого часу, а також у вихідні та святкові дні.

Нормальний робочий час — це норматив, що встановлює три​валість робочого тижня (в годинах) за умови роботи в нормальних умовах праці.

Згідно з трудовим законодавством України нормальна тривалість робочого часу працівників не може перевищувати 40 годин на тиждень як за п'ятиденного так і за шестиденного робочого тижня (ст. 50 КЗпП).

Норма тривалості робочого часу не може бути збільшена, за ви​нятком випадків, передбачених законодавством. У таких випадках встановлюються різні види компенсацій.

Менша норма тривалості робочого часу встановлюється з враху​ванням умов праці, віку та фізіологічних особливостей працівника, може встановлюватися за угодою сторін трудового договору та при укладенні колективного договору.

Скорочений робочий час. Передбачене законодавством зниження нормативу робочого часу (проти 40 годин на тиждень) теж є обов'яз​ковим для роботодавця.

Встановлення скороченої тривалості робочого часу не зменшує роз​міру заробітної плати працівників.

Скорочена тривалість робочого часу встановлюється для окремих категорій працівників.

Так, згідно зі ст. 51 КЗпП скорочена тривалість робочого часу вста​новлюється для неповнолітніх. Норми робочого часу диференційовані залежно від віку працівника й пов'язані з охороною здоров'я неповно​літнього.

Для працівників віком від 16 до 18 років — 36 годин на тиждень, для осіб віком від 15 до 16 років (учнів віком від 14 до 15 років, які працюють в період канікул) — 24 години на тиждень.

Тривалість робочого часу учнів, які працюють упродовж нав​чального року у вільний від навчання час, не може перевищувати половини максимальної тривалості робочого часу, передбаченої в законі для осіб відповідного віку.

Для працівників, зайнятих на роботах зі шкідливими умовами праці, тривалість робочого часу не перевищує 36 годин на тиждень1.

Законодавством встановлюється скорочена тривалість робочого часу для окремих категорій працівників (учителів, лікарів), а також

Див.: Перелік виробництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами праці, де передбачено право на скорочену тривалість робочого тижня; затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 21 лютого 2001 р. № 163.

особам, які працюють у зоні відчуження і зоні безумовного (обов'яз​кового) відселення1.

Скорочена тривалість робочого часу може встановлюватися за рахунок власних коштів на підприємствах, в організаціях для жінок, які мають дітей віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда.

Напередодні святкових і неробочих днів (ст. 73 КЗпП) тривалість роботи працівників, крім працівників, зазначених у ст. 51 КЗпП, ско​рочується на одну годину як при п'ятиденному, так і при шестиден​ному робочому тижні.

Напередодні вихідних днів тривалість роботи при шестиденному робочому тижні не може перевищувати п'яти годин.

При роботі в нічний час встановлена тривалість роботи (зміни) ско​рочується на одну годину. Це правило не поширюється на працівників, для яких уже передбачено скорочення робочого часу (ст. 51 КЗпП).

Тривалість нічної роботи прирівнюється до денної в тих випад​ках, коли це необхідно за умовами виробництва, зокрема — у безпе​рервних виробництвах, а також на змінних роботах при шестиденно​му робочому тижні з одним вихідним днем. Нічним вважається час із 22 години вечора до 6 години ранку.

Визначено категорії працівників, яких заборонено залучати до роботи в нічний час (рис. 9.2).

Забороняється залучати до роботи в нічний час

.
І
І
П
.

Вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років (ст. 176 КЗпП)

Осіб, молодших вісімнадцяти років (ст. 192 КЗпП)

Інші категорії працівників, передба​чені законодавством

Рис. 9.2. Категорії працівників, яких заборонено залучати до роботи в нічний час

Відповідно до статей 39 і 56 Закону України "Про статус та соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи" у редакції Закону України від 6 червня 1996 р. постановою Кабінету Міністрів України від 7 лютого 2000 р. № 223 "Про доплати і компенсації особам, які працюють у зоні відчуження і зоні безумовного (обов'язкового) відселення після повного відсе-лення жителів" встановлено, що у період з 1 січня 2000 р. до 1 січня 2003 року в зоні відчуження запроваджується скорочена тривалість робочого часу — не більш як 36 годин на тиждень.

Робота жінок у нічний час не допускається, за винятком випадків, передбачених ст. 175 КЗпП.

Робота інвалідів у нічний час допускається лише за їх згодою і за умови, що це не суперечить медичним рекомендаціям (ст. 172 КЗпП).

Відповідно до ст. 108 КЗпП робота в нічний час оплачується у підви​щеному розмірі, встановлюваному генеральною, галузевою (регіональ​ною) угодами та колективним договором, але не нижче 20 відсотків та​рифної ставки (окладу) за кожну годину роботи в нічний час.

Неповний робочий час. При неповному робочому часі норма ро​бочого часу працівникові зменшується. Розрізняють такі норми неповного робочого часу:

· неповний робочий день (зменшується тривалість робочого дня);

· неповний робочий тиждень (зберігається нормальна тривалість робочого дня, але зменшується кількість робочих днів у тижні);

· поєднання неповного робочого дня і неповного робочого тижня

(ст. 56 КЗпП).

Неповний робочий час встановлюється як при прийнятті на робо​ту, так і згодом, як правило, за угодою сторін. Неповний робочий час може бути встановлений угодою роботодавця та працівника на пев​ний строк чи без зазначення такого строку.

На прохання вагітної жінки, жінки, яка має дитину віком до чо​тирнадцяти років або дитину-інваліда, в тому числі й таку, якою вона опікується, або здійснює догляд за хворим членом сім'ї відпо​відно до медичного висновку, роботодавець зобов'язаний встанов​лювати їй неповний робочий день або неповний робочий тиждень.

Оплата праці на умовах неповного робочого часу провадиться про​порційно відпрацьованому часові або залежно від виробітку.

Робота на умовах неповного робочого часу не спричинює будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівників.

Особи, які працюють неповний робочий час, користуються тими ж правами, що й працівники на умовах нормального робочого часу. Їм надається відпустка тієї ж тривалості, вихідні й святкові дні, час робо​ти зараховується до трудового стажу. У трудовій книжці працівника не робиться запис про роботу на умовах неповного робочого дня.

Слід звернути увагу, що ненормований робочий день для працівників, зайнятих на роботі з неповним робочим днем, не застосовується.

Лише для тих, хто працює на умовах неповного робочого тижня, може застосовуватися ненормований робочий день з наданням що​річної додаткової відпустки згідно із законодавством.

Встановлення неповного робочого часу з ініціативи роботодавця є для працівників зміною істотних умов праці, тому при встановленні неповного робочого часу роботодавець повинен попередити їх про це не пізніше ніж за два місяці. Протягом цих двох місяців зберігаються попе​редні умови праці. Якщо працівник не згодний на умови неповного ро​бочого часу, трудовий договір з ним припиняється за п. 6 ст. 36 КЗпП.

9.2. Режим та облік робочого часу. Надурочна робота.

Режим та облік робочого часу. Режим робочого часу визначає:

· п'ятиденний і шестиденний робочий тиждень і тривалість щоденної роботи, кількість робочих днів на тиждень чи інший період;
· час початку й закінчення робочого дня;
· час і тривалість обідньої перерви, кількість змін упродовж обліко​вого періоду, тривалість і правила чергування змін.
Режимом робочого часу в трудовому праві вважається розподіл робочого часу протягом конкретного календарного періоду.

На рівні законодавства визначається порядок встановлення режи​му праці та деякі його елементи1.

Встановлено, що в міністерствах та інших центральних органах виконавчої влади робота починається о дев'ятій годині за київським часом. Режим робочого часу може бути встановлений на рівні галу​зевих угод, які враховують специфіку роботи в цих галузях2.

Конкретний режим робочого часу встановлюється в локальних нор​мативних актах: колективному договорі, правилах внутрішнього розпо​рядку, графіку змінності або в індивідуальному трудовому договорі.

Графіки змінності затверджуються роботодавцем за погодженням з виборним органом профспілкової організації (ст. 247 КЗпП).

Час початку й закінчення щоденної роботи (зміни) передбачаєть​ся правилами внутрішнього трудового розпорядку, а також графіка-

Так, указом Президента України на території України регіональні (місцеві) гра​фіки початку робочого дня підприємств, установ і організацій усіх форм влас​ності та сфер діяльності, які працюють в однозмінному режимі, з дотриманням установленого порядку обчислення часу в країні за другим міжнародним часо​вим поясом (київський час).

" Про запровадження на території України регіональних графіків початку робо​чого дня" від 26 квітня 1995 р. № 334/95.

ми змінності відповідно до законодавства (ст. 57 КЗпП), в розробці яких теж бере участь виборний орган профспілкової організації

(ст. 247 КЗпП).

Режим змінної роботи. Згідно зі ст. 58 КЗпП при змінних роботах працівники чергуються в змінах рівномірно в порядку, встановлено​му правилами внутрішнього трудового розпорядку. Слід враховува​ти, що перехід з однієї зміни в іншу, як правило, має відбуватися че​рез кожний робочий тиждень у години, визначені графіками змінності. Встановлені графіки змінності — обов'язкові для сторін трудового договору. Відповідно до ст. 59 КЗпП призначення праців​ника на роботу протягом двох змін підряд забороняється. Тривалість перерви між змінами має бути не меншою від подвійної тривалості часу роботи в попередній зміні (включаючи і час перерви на обід).

Від змінної роботи слід відрізняти чергування.

Чергування — це перебування працівника на підприємстві за розпо​рядженням роботодавця до початку чи після закінчення робочого дня, у вихідні або святкові (неробочі) дні для оперативного розв'язання не​відкладних питань, які не входять в коло його трудових обов'язків за трудовим договором.

Чергування може застосовуватися у виняткових випадках і лише за згодою профспілкового органу. Не допускається залучати праців​ників до чергувань частіше одного разу на місяць.

Чергові не повинні виконувати обов'язків щодо перевірки перепу​сток, обов'язків сторожів, прибирання приміщень тощо. Тривалість чергування або роботи разом з чергуванням не може перевищувати нормальної тривалості робочого дня.

Чергування у вихідні й святкові (неробочі) дні компенсуються на​данням іншого часу відпочинку тієї ж тривалості, що й чергування, у найближчі 10 днів. До чергувань не залучаються особи, які не мо​жуть бути залучені до надурочних робіт.

Чергування необхідно відрізняти від виконання працівником його трудових обов'язків на змінних роботах, на роботах, що вико​нуються за графіком. Наприклад, нічне чергування медичних праців​ників. Під час такого чергування працівники виконують трудові обо​в'язки за трудовим договором1.

Порядок чергування визначений постановою ВЦРПС "Про чергування на підприємствах і в установах" від 2 квітня 1954 р.

"Гнучкі графіки" роботи — форма організації робочого часу, за якої працівники зобов'язані бути на робочому місці у фіксований час, початок і закінчення роботи може змінюватися.

Такий режим робочого часу може застосовуватись для окремих працівників або колективів підрозділів. При цьому потрібно повністю відпрацювати сумарну кількість робочих годин протягом облікового періоду (робочого дня, робочого тижня, робочого місяця). Неодмін​ною умовою має бути дотримання річного балансу робочого часу, максимальна тривалість робочого часу — не більше 10 годин, а час перебування на роботі — не більше 12 годин, включаючи перерви.

Гнучкий режим робочого часу встановлюється за погодженням між роботодавцем і працівником як при прийнятті на роботу, так і в процесі роботи, за погодженням з профспілковим органом й ураху​ванням думки трудового колективу. Елементами гнучкого режиму робочого часу є: змінний (гнучкий) робочий час — початок і закін​чення робочого дня; фіксований час — час обов'язкової присутності на роботі працівників, перерви для відпочинку й харчування; три​валість облікового періоду.

Поділ робочого дня на частини. Відповідно до ст. 60 КЗпП на ро​ботах з особливими умовами і характером праці в порядку і випад​ках, передбачених законодавством, робочий день може бути поділе​ний на частини з тією умовою, щоб загальна тривалість роботи не перевищувала встановленої тривалості робочого дня. Такий режим робочого часу запроваджується тоді, коли виникає необхідність в інтенсивній роботі у певні періоди робочого дня і коли обсяг робіт нерівномірно розподіляється протягом дня. Наприклад, для водіїв міського транспорту; для тваринників; в організаціях зв'язку. Запро​вадження такого режиму робочого часу передбачає грошову компен​сацію працівникам, для яких він запроваджений.

Вахтовий метод організації робіт. На роботу вахтовим методом можуть переводитись як підприємства загалом, так і їхні окремі підрозділи або створюватися комплексні бригади для виконання пев​ного обсягу робіт1.

Тимчасове положення про вахтовий метод організації робіт на підприємствах Міністерства України з питань надзвичайних ситуацій та у справах захисту населен​ня від наслідків Чорнобильської катастрофи, затверджене наказом МНС України 20 травня 1999 № 147; постанова Кабінету Міністрів України від 31 березня 1999 р. № 490 "Про надбавки (польове забезпечення) до тарифних ставок і посадових ок​ладів працівників, направлених для виконання монтажних, налагоджувальних, ре​монтних і будівельних робіт, та працівників, робота яких виконується вахтовим ме​тодом, постійно проводиться в дорозі або має роз'їзний (пересувний) характер".

Вахтовий метод організовується за допомогою підсумованого обліку робочого часу, а міжвахтовий відпочинок надається праців​никам у місцях їх постійного проживання.

Вахтовий метод — це особлива форма організації робіт, що ґрун​тується на використанні трудових ресурсів поза місцем їх постійного проживання за умов, коли щоденна доставка працівників до місця робо​ти і назад до місця постійного проживання неможлива.

· До робіт, що виконуються вахтовим методом, забороняється за​лучати осіб віком до 18 років, вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років, а також осіб, які мають медичні проти​показання для такої роботи.

· Обліковий період охоплює весь робочий час, час у дорозі та час відпочинку, який припадає на цей календарний відрізок часу. Ро​бочий час і час відпочинку регламентуються графіком змінності, який затверджується роботодавцем за погодженням з виборним органом профспілкової організації і доводиться до відома праців​ників не пізніше ніж за місяць до введення в дію.

· Тривалість вахти не може перевищувати один місяць, а в окремих випадках, з дозволу міністерства та відповідної профспілки, — два місяці. Тривалість робочого дня не повинна перевищувати 10 годин.

· Роботодавець зобов'язаний забезпечити працівників соціально-побутовими умовами: проживанням, транспортом, спецодягом, щоденним гарячим харчуванням, медичним обслуговуванням. Ненормований робочий день1. Міра праці визначається не тільки

тривалістю робочого часу, а також колом обов'язків і обсягом вико​наних робіт (навантаженням). До категорії працівників з ненормова-ним робочим днем належать керівники підприємств, установ, органі​зацій та їхніх структурних підрозділів. У разі потреби вони викону​ють роботу понад нормальну тривалість робочого часу і така робота не вважається надурочною.

Ненормований робочий день — це особливий режим робочого часу, який встановлюється для певної категорії працівників у разі неможли​вості нормування часу трудового процесу.

Наказом Мінпраці та соціальної політики України від 10 жовтня 1997 р. № 7 за​тверджено Рекомендації щодо порядку надання працівникам з ненормованим робочим днем щорічної додаткової відпустки за особливий характер праці (зі змінами, внесеними згідно з Наказом Мінпраці та соціальної політики № 18 від

05.02.98).

· Як компенсація за виконаний обсяг робіт, ступінь напруженості, складність і самостійність у роботі, необхідність періодично вико​нувати службові завдання понад встановлену тривалість робочо​го часу надається додаткова відпустка до 7 календарних днів.
· Конкретна тривалість додаткової відпустки встановлюється ко​лективним договором за кожним видом робіт, професій і посад або трудовим договором.

· На працівників з ненормованим робочим днем поширюється встановлений на підприємстві, в установі, організації режим ро​бочого часу. У зв'язку з цим роботодавець не має права система​тично залучати працівників, які працюють за таким режимом, до роботи понад встановлену тривалість робочого часу. Ненормований робочий день на підприємствах, в установах,

організаціях, незалежно від форми власності, може застосовуватись для керівників, спеціалістів і робітників, а саме:

· осіб, праця яких не піддається точному облікові в часі;

· осіб, робочий час яких за характером роботи поділяється на час​тини невизначеної тривалості (сільське господарство);

•
осіб, які розподіляють час для роботи на свій розсуд. Міністерства та інші центральні органи виконавчої влади за по​годженням з відповідними галузевими профспілками можуть затвер​джувати орієнтовні переліки робіт, професій і посад працівників з ненормованим робочим днем.

Список професій і посад, на яких може застосовуватися ненормова-ний робочий день, визначається, як правило, колективним договором.

Додаткова відпустка за ненормований робочий день надається пропорційно часу, відпрацьованому на роботі, посаді, що дають пра​во на цю відпустку.

Надурочна робота. Надурочні роботи, як правило, не допускаються.

Надурочними вважаються роботи понад встановлену тривалість робочого дня (ст. 62 КЗпП).

Роботодавець може застосовувати надурочні роботи лише у та​ких виняткових випадках:

· при виконанні робіт, необхідних для оборони країни, а також відвернення громадського або стихійного лиха, виробничої аварії та негайного усунення їх наслідків;

· при виконанні суспільно вкрай необхідних робіт з водопостачан​ня, газопостачання, опалення, освітлення, каналізації, транспор​ту, зв'язку — для усунення випадкових або несподіваних обста​вин, які порушують звичне їх функціонування;

· у разі необхідності закінчити почату роботу, яку внаслідок неперед​бачених обставин чи випадкової затримки з технічних умов вироб​ництва неможливо було закінчити в нормальний робочий час; коли припинення її може призвести до псування або загибелі державного чи громадського майна, а також у разі необхідності невідкладного ре​монту машин, верстатів або іншого устаткування, коли несправність їх викликає зупинення робіт для значної кількості трудящих;

· у разі необхідності виконання вантажно-розвантажувальних робіт з метою недопущення або усунення простою рухомого скла​ду чи скупчення вантажів у пунктах відправлення і призначення;

· для продовження роботи за відсутності працівника, який засту​пає, коли робота не допускає перерви; в цих випадках власник або уповноважений ним орган зобов'язаний негайно вжити заходів для заміни змінника іншим працівником.

Отже, надурочною вважається лише робота, до виконання якої роботодавець залучає працівників у виняткових випадках, передбаче​них законодавством.

Якщо працівник добровільно бажає працювати понад встановле​ну тривалість робочого дня, така робота не вважається надурочною і не оплачується.

Законодавством можуть бути встановлені й інші випадки застосу​вання надурочних робіт1.

Категорії працівників, яких згідно зі ст. 62 КЗпП забороняється залучати до надурочних робіт, наведено на рис. 9.3.

І      Забороняється залучати до надурочних робіт І

Вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років (ст. 176 КЗпП)

Осіб, молодших вісімнадцяти років (ст. 192 КЗпП)

Працівників, які начаються без відриву від виробництва, в дні занять (ст. 220 КЗпП)

у загальноосвітніх школах
у професійно-технічних училищах

Рис. 9.3. Категорії працівників, яких забороняється залучати до надурочних робіт

Див.: постанову Кабінету Міністрів України від 9 лютого 1993 р. № 97. Так, у Поло​женні про порядок і умови проходження служби в митних органах України зазна​чається, що тривалість робочого часу службових осіб митних органів визначається законодавством України. У разі службової необхідності вони можуть залучатися до праці в надурочний час, а також у вихідні, святкові та неробочі дні. Оплата праці в цих випадках, а також у нічний час здійснюється відповідно до законодавства Украї​ни про працю (п. 15 Положення).

Законодавством можуть передбачатися й інші категорії праців​ників, що їх забороняється залучати до надурочних робіт.

· Жінки, які мають дітей віком від трьох до чотирнадцяти років або дитину-інваліда, можуть залучатись до надурочних робіт лише за їх згодою (ст. 177 КЗпП).
· Залучення інвалідів до надурочних робіт можливе лише за їх згодою і за умови, що це не суперечить медичним рекомендаціям

(ст. 172 КЗпП).

Згідно зі ст. 64 КЗпП надурочні роботи можуть провадитися лише з дозволу профспілкового органу підприємства, установи, організації.

Дозвіл на виконання надурочних робіт необхідно одержати до по​чатку виконання робіт, за винятком виключних ситуацій.

Оплата роботи в надурочний час врегульована ст. 106 КЗпП. Так, за погодинною системою оплати праці робота в надурочний час оп​лачується в подвійному розмірі годинної ставки.

За відрядною системою оплати праці за роботу в надурочний час виплачується доплата у розмірі 100 відсотків тарифної ставки праців​ника відповідної кваліфікації, оплата праці якого здійснюється за погодинною системою, — за всі відпрацьовані надурочні години.

Компенсація надурочних робіт шляхом надання відгулу не допус​кається. Граничні норми застосування надурочних робіт встановлені ст. 65 КЗпП. Так, надурочні роботи не повинні перевищувати для кожного працівника чотирьох годин протягом двох днів підряд і 120 годин на рік.

Власник або уповноважений ним орган повинен вести облік над​урочних робіт кожного працівника.

Необхідно розрізняти ненормований робочий день і надурочну роботу.

· До надурочних робіт можуть залучатися будь-які працівники, а працювати за режимом ненормованого робочого часу можуть лише працівники, професії, посади яких містяться у переліку робіт, професій і посад працівників з ненормованим робочим днем, що є додатком до колективного договору підприємства, ус​танови, організації.

· Якщо для надурочних робіт встановлено граничні норми їх засто​сування, то для ненормованого робочого дня таких вимог не вста​новлено. Власникові лише забороняється систематично залучати працівників, які працюють за таким режимом, до роботи понад встановлену тривалість робочого часу.
· Надурочні роботи виконуються у виняткових випадках, що ма​ють характер непередбачених і не планованих заздалегідь ситу​ацій, перелік яких у законі є вичерпним, а роботи понад нормаль​ну тривалість робочого часу — в режимі ненормованого робочо​го дня — виконуються в разі неможливості нормування часу трудового процесу.
· Надурочні роботи компенсуються підвищеною оплатою, а ненор-мований робочий час компенсується наданням додаткової щоріч​ної відпустки.
Облік робочого часу — це фіксація відомостей про явку працівників на роботу і виконання ними встановленої тривалості робочого часу.

Облік робочого часу ведеться в табелях встановленої форми. Якщо працівник без поважних причин запізнився на роботу або пе​редчасно її залишив, то цей час у робочі години не включається й оплаті не підлягає. У складі відпрацьованого працівником часу окре​мо враховуються надурочні роботи, чергування, відрядження.

Розрізняють облік робочого часу поденний і підсумований.

Поденний облік робочого часу. Поденним є облік, коли встановле​на законом норма робочого дня є обов'язковою для кожного дня ро​боти. При поденному обліку перепрацювання протягом робочого дня не можна компенсувати недопрацюванням в інші робочі дні. По​денний облік робочого часу може бути організований за картковою системою; за жетонною системою; за пропускною системою; за ком​бінованими системами обліку. Облік приходу на роботу працівника і часу, коли він іде з роботи, ведеться в організації загалом або в структурних підрозділах.

Підсумований облік робочого часу. Згідно зі ст. 61 КЗпП на безпе​рервно діючих підприємствах, в установах, організаціях, а також в окремих виробництвах, цехах, дільницях, відділеннях і на деяких ви​дах робіт, де за умовами виробництва (роботи) не може бути дотри​мана встановлена для певної категорії працівників щоденна або що​тижнева тривалість робочого часу, допускається за погодженням з виборним профспілковим органом підприємства, установи, органі​зації запровадження підсумованого обліку робочого часу з тим, щоб тривалість робочого часу впродовж облікового періоду не перевищу​вала нормальної кількості робочих годин.

· За обліковий період можна брати різні відрізки часу: місяць, квар​тал, календарний рік. Переважно застосовується помісячний облік робочого часу.
· Для працівників залізничного транспорту обліковим періодом є тур — час з моменту явки на роботу для поїздки до моменту явки на роботу для наступної поїздки після відпочинку.
· При підсумованому обліку робочого часу норма робочого часу визначається множенням тривалості робочого дня на кількість робочих днів за календарем, що припадають на обліковий період. При неповному місяці роботи (наприклад, у разі хвороби, відпус​тки) від встановленої місячної норми віднімають робочі години, що припадають на дні відсутності на роботі. Тривалість робочої зміни при підсумованому обліку робочого часу може збільшува​тися, але не перевищувати 10 годин.
· При підсумованому обліку робочого часу можливе перепрацю-вання двох видів. Тривалість робочого часу понад норму годин і водночас понад встановлений графік є надурочною роботою й компенсується підвищеною оплатою.

· Тривалість робочого часу понад норму годин, але відповідно до встановленого графіка не визнається надурочною роботою. Пере-працювання за графіком компенсується не підвищеною оплатою, як надурочна робота, а додатковими днями відпочинку.

· Працівникам, для яких встановлено підсумований облік робочо​го часу, щотижневі дні відпочинку можуть встановлюватися в різні дні тижня відповідно до графіків змінності.

9.3. Поняття та види часу відпочинку

Право працівників на відпочинок забезпечується не тільки вста​новленням норми тривалості робочого часу (ст. 50 КЗпП), а й надан​ням працівникам відповідно до законодавства часу відпочинку. Кон​кретні умови встановлення та використання часу відпочинку регулю​ються також на рівні локальних нормативних актів та індивідуальних трудових договорів.

Час відпочинку — це час, протягом якого працівник відповідно до законодавства та правил внутрішнього трудового розпорядку звільняється від виконання своїх трудових обов'язків.

Види часу відпочинку, встановлені трудовим законодавством, наведено на рис. 9.4.
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Перерва для відпочинку і харчування. Працівникам надається пе​рерва для відпочинку і харчування тривалістю не більше двох годин. Перерва не належить до робочого часу. Перерва для відпочинку й харчування повинна надаватись, як правило, через чотири години після початку роботи. Час початку й закінчення перерви встанов​люється правилами внутрішнього трудового розпорядку.

Працівники використовують час перерви на свій розсуд. На цей час вони можуть відлучатися з місця роботи.

На тих роботах, де через умови виробництва перерву встановити не можна, працівникові повинна надаватися можливість харчувати​ся протягом робочого часу. Перелік таких робіт, порядок і місце приймання їжі встановлюються роботодавцем разом з виборним ор​ганом профспілкової організації.

Якщо робота виконується на відкритому повітрі в холодну пору року, то за рішенням роботодавця встановлюються перерви для обігрівання, наприклад, для вантажників. Перерви для обігрівання вважаються робочим часом. Умови надання таких перерв визнача​ються правилами внутрішнього трудового розпорядку.

Додаткові перерви для годування дитини. Згідно зі ст. 183 КЗпП жінкам, що мають дітей віком до півтора року, крім загальної перер​ви для відпочинку й харчування надаються додаткові перерви для годування дитини. Перерви для годування дитини включаються в робочий час і оплачуються за середнім заробітком.

Право на перерви для годування дитини дає матері саме наявність дитини віком до півтора року1. Не має значення наявність відомостей про те, чи дитину годують груддю.

Ці перерви надаються не рідше, ніж через три години, тривалістю не менше тридцяти хвилин кожна.

У разі наявності двох і більше грудних дітей тривалість перерви встановлюється не менше години.

Строки і порядок надання перерв установлюються роботодавцем разом з виборним органом профспілкової організації з урахуванням бажання матері.

У практиці тривалість і час надання перерв для годування дитини визначається не для кожної матері з урахуванням її бажання, а в ко​лективних договорах (ст. 13 КЗпП та ст. 7 Закону "Про колективні договори та угоди").

Право на додаткову перерву для годування дитини мають і жінки, які працюють на умовах неповного робочого часу (ст. 56 КЗпП).

За бажанням матері дві перерви для годування дитини можна об'єднати та приурочити їх до закінчення робочого дня (зміни) або до початку роботи чи обідньої перерви.

Щоденний відпочинок між робочими днями (змінами) має стано​вити не менше дванадцяти годин. Тому перехід із зміни в зміну здійснюється за графіком змінності, як правило, після вихідного дня.

Щотижневий безперервний відпочинок (вихідні дні). При п'ятиден​ному робочому тижні працівникам надаються два вихідних дні на тиждень, а при шестиденному робочому тижні — один вихідний день.

Загальним вихідним днем є неділя. Другий вихідний день при п'я​тиденному робочому тижні, якщо він не визначений законодавством, визначається графіком роботи підприємства, установи, організації разом з виборним органом профспілкової організації і, як правило, має надаватися разом із загальним вихідним днем.

Тривалість щотижневого безперервного відпочинку повинна бути не менш як сорок дві години.

1    У контексті ст. 183 КЗпП терміни "грудні діти" та "діти у віці до півтора року" застосовують як синоніми.

На підприємствах, в установах, організаціях, де роботу не можна переривати в загальний вихідний день у зв'язку з необхідністю обслу​говування населення (магазини, підприємства побутового обслуго​вування, театри, музеї тощо), вихідні дні встановлюються органами місцевого самоврядування.

На підприємствах, в установах, організаціях, зупинення роботи яких неможливе через виробничо-технічні умови або через не​обхідність безперервного обслуговування населення, а також на ван​тажно-розвантажувальних роботах, пов'язаних з роботою транспор​ту, вихідні дні надаються в різні дні тижня почергово кожній групі працівників згідно з графіком змінності, що затверджується робото​давцем разом з виборним профспілковим органом підприємства, ус​танови, організації.

На працівника, який перебуває у відрядженні, поширюється ре​жим робочого часу того підприємства, до якого він відряджений. Замість днів відпочинку, не використаних за час відрядження, інші дні відпочинку після повернення з відрядження не надаються.

Якщо працівник спеціально відряджений для роботи у вихідні або святкові й неробочі дні, то компенсація за роботу в ці дні виплачуєть​ся відповідно до чинного законодавства.

Якщо працівник від'їжджає у відрядження у вихідний день, то йому після повернення з відрядження в установленому порядку на​дається інший день відпочинку1.

Див.: Інструкцію про службові відрядження в межах України та за кордон. Зат​верджена наказ Міністерства фінансів України 13.03.98 № 59.
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Робота у вихідні дні забороняється. Згідно зі ст. 71 КЗпП залучен​ня окремих працівників до роботи у ці дні допускається тільки з доз​волу виборного органу профспілкової організації і лише у винятко​вих випадках, перерахованих у ст. 71 КЗпП (рис. 9.5).

Навіть у виняткових випадках не допускається залучати до робіт у вихідні дні вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років (ст. 176 КЗпП), а також працівників молодше вісімнадцяти років (ст. 192 КЗпП) .

Коли святковий або неробочий день (ст. 73 КЗпП) збігається з вихідним днем, вихідний день переноситься на наступний після свят​кового або неробочого.

Залучення працівників до роботи у вихідні дні провадиться за письмовим наказом (розпорядженням) роботодавця.

Робота у вихідний день може компенсуватися, за згодою сторін, наданням іншого дня відпочинку або у грошовій формі у подвійному розмірі.

Оплата за роботу у вихідний день обчислюється за правилами

ст. 107 КЗпП.

Святкові і неробочі дні. Святкові і неробочі дні встановлені ст. 73

КЗпП1.

Робота не допускається у святкові дні (рис. 9.6).

Святкові дні
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28 червня — День Конституції України

8 березня — Міжнародний жіночий день

24 серпня — День незалежності України

1 і 2 травня — День міжнародної солідарності трудящих

Рис. 9.6. Святкові дні

Робота також не провадиться в дні релігійних свят: 7 січня — Різдво Христове, один день (неділя) — Пасха (Великдень), один день (неділя) — Трійця.

Потрібно врахувати, що Законом України "Про внесення змін до КЗпП України" від 24 грудня 1999 р. з переліку святкових днів виключено 7 та 8 листопада — річницю жовтневої соціалістичної революції.

За поданням релігійних громад інших (неправославних) конфесій, зареєстрованих в Україні, керівництво підприємств, установ, органі​зацій надає особам, які сповідують відповідні релігії, до трьох днів відпочинку протягом року для святкування їхніх великих свят з відпрацюванням за ці дні.

У святкові й неробочі дні допускаються роботи, припинення яких неможливе через виробничо-технічні умови (безперервно діючі підприємства, установи, організації), роботи, викликані необхідні​стю обслуговування населення, а також невідкладні ремонтні і ван​тажно-розвантажувальні роботи. Робота у святкові та неробочі дні компенсується відповідно до ст. 107 КЗпП.

На бажання працівника, який працював у святковий і неробочий день, йому може надаватися інший день відпочинку.

9. 4. Відпустки, їх види та порядок надання

Поняття та види відпусток. Відпустки надаються з різною метою. Наприклад, для відновлення працездатності та відпочинку працівни​кам надаються щорічні відпустки, які у свою чергу поділяються на ос​новні та додаткові. Працівникам можуть надаватися соціальні відпус​тки, у зв'язку з навчанням у вищих закладах освіти чи аспірантурі, можуть надаватися творчі відпустки та відпустки без збереження заро​бітної плати за сімейними обставинами та з інших причин.

Відпустка — це вільний від роботи час визначеної тривалості в ка​лендарних днях із збереженням на її період місця роботи (посади), за​робітної плати (допомоги) у випадках, передбачених законодавством.

Відносини, пов'язані з різними видами відпусток, регулюються Конституцією України, Законом України "Про відпустки" (надалі — Закон), КЗпП, іншими законами та нормативно-правовими актами України.

Закон встановлює державні гарантії права на відпустки, визначає умови, тривалість і порядок надання їх працівникам для відновлення працездатності, зміцнення здоров'я, а також для виховання дітей, за​доволення власних життєво важливих потреб та інтересів, всебічно​го розвитку особи.

На практиці виникає чимало питань щодо застосування правових норм, які регулюють різні види відпусток.

Право на відпустки мають громадяни України, які перебувають у трудових відносинах з підприємствами, установами, організаціями (надалі — роботодавцем) незалежно від форм власності, виду діяль​ності та галузевої належності, а також працюють за трудовим до​говором у фізичної особи.

Це означає, що не впливають на реалізацію права на відпочинок організаційно-правова форма організації, вид (строк) трудового дого​вору працівника, розмір та форма оплати праці, місце виконання тру​дових обов'язків (вдома чи в організації), режим робочого часу.

Отже, право на відпустку мають працівники, які уклали безстро​кові трудові договори, трудові договори на визначений строк, на час виконання певної роботи, сезонні, тимчасові працівники, працівники, які працюють на умовах сумісництва та неповного робочого часу.

Право на відпустки нарівні з громадянами України мають іно​земні громадяни та особи без громадянства, які працюють в Україні.

Не користуються правом на відпустку, наприклад, особи, які пра​цюють за цивільно-правовими угодами, засуджені до виправних робіт без позбавлення волі. Право на відпустку забезпечується:

· гарантованим наданням відпустки визначеної тривалості із збере​женням на її період місця роботи (посади), заробітної плати (допо​моги) у випадках, передбачених Законом України "Про відпустки";

· забороною заміни відпустки грошовою компенсацією, крім ви​падків, передбачених Законом.

За бажанням працівника у разі його звільнення (крім звільнення за порушення трудової дисципліни) йому має бути надана невикориста​на відпустка з подальшим звільненням. Датою звільнення в цьому разі є останній день відпустки.

У разі звільнення працівника у зв'язку із закінченням строку тру​дового договору невикористана відпустка може за його бажанням надаватися й тоді, коли час відпустки повністю або частково переви​щує строк трудового договору. У цьому разі чинність трудового до​говору продовжується до закінчення відпустки.

Не допускається звільнення працівника з ініціативи роботодавця у період перебування працівника у відпустці. Це правило не поши​рюється на випадок повної ліквідації підприємства, установи, орга​нізації (ст. 40 КЗпП).

Відпустки залежно від їх оплати поділяються на оплачувані — із збереженням на період відпустки заробітної плати та не оплачу​[image: image54.png]LIpH BISHAICHHT PO3MIPY IIKOIUL. 1TI0 NEUIUAE HOKPITTIO, €Y, BPANOBYE
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вані — без збереження заробітної плати. Види відпусток встановлені ст. 4 Закону (рис. 9.7).

Інші види щорічних відпусток можуть встановлюватися законо​давством, колективним договором, угодою та трудовим договором.

Тривалість відпусток розраховується в календарних днях неза​лежно від режимів та графіків роботи і визначається Законом, інши​ми законами та нормативно-правовими актами України.

Святкові та неробочі дні (ст.73 КЗпП) при визначенні тривалості щорічних відпусток та додаткової відпустки працівникам, які мають дітей (ст. 19 Закону), не враховуються.

Щорічна відпустка, як правило, є сумою основної і додаткової відпустки, на яку працівник має право. Основна відпустка — це час​тина щорічної відпустки (якщо у працівника є право на додаткову відпустку). Щорічна відпустка може надаватися (за бажанням праці​вника) у вигляді безперервного відрізку часу або частинами.
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Види щорічних відпусток встановлені ст. 4 Закону (рис. 9.8).

На практиці виникають питання щодо застосування правових норм для визначення тривалості щорічної відпустки. У Законі вста​новлено мінімальну тривалість щорічної відпустки.

Щорічна основна відпустка надається працівникам тривалістю не менш як 24 календарних дні за відпрацьований робочий рік, відлік якого ведеться з дня укладення трудового договору.

Окремим категоріям працівників з урахуванням їхнього віку, ха​рактеру та специфіки роботи, трудової функції, стажу роботи та інших обставин встановлюється щорічна основна відпустка більшої тривалості (ст. 6 Закону) (табл. 9.1).

Таблиця 9.1

Тривалість основної щорічної відпустки для окремих категорій працівників

	№ пор.
	Кому надається
	Тривалість

	
	1
	2

	1
	Особам віком до вісімнадцяти років
	31 календарний день

	2
	Інвалідам I і II груп
	30 календарних днів

	3
	Інвалідам III групи
	26 календарних днів

	4
	Промислово-виробничому персоналу вугільної, сланцевої, металургійної, електроенергетичної промисловості, а також зайнятому на відкритих гірничих роботах, на роботах на поверхні шахт, розрізів, кар'єрів і рудників, на будівельно-монтажних роботах у шахтному будів​ництві, на транспортуванні та збагаченні корисних копалин
	24 календарні дні із збільшенням за кожні два відпрацьовані роки на два календар​них дні, але не більше 28 календарних днів

	5
	Працівникам, зайнятим на підземних гірничих роботах та в розрізах, кар'єрах і рудниках завглибшки 150 метрів і більше, надається щорічна основна відпустка тривалістю 28 календарних днів незалежно від стажу роботи, а в розрізах, кар'єрах і рудниках завглибшки до 150 метрів
	24 календарних дні із збільшенням на чотири календарних дні у разі стажу роботи на цьому підприємстві два роки і більше

	
	1
	2

	6
	Працівникам лісової промисловості та лісового господарства, державних заповід​ників, національних парків, що мають лісові площі, лісомисливських господарств, постійних лісозаготівельних і лісогоспо​дарських підрозділів інших підприємств, а також лісництв
	28 календарних днів за Списком робіт, професій і посад, затверджуваним Кабінетом Міністрів України

	7
	Воєнізованому особовому складу гірничо​рятувальних частин
	30 календарних днів

	8
	Невоєнізованим працівникам гірничоряту​вальних частин
	24 календарних дні, але не більше 28 календарних днів

	9
	Керівним працівникам навчальних зак​ладів та установ освіти, навчальних (педагогічних) частин (підрозділів) інших установ і закладів, педагогічним, науково-педагогічним працівникам та науковим працівникам
	до 56 календарних днів у порядку, затверджуваному Кабінетом Міністрів України.


Якщо працівникові надається відпустка у рік, коли йому випов​нюється 18 років, тривалість її визначається залежно від відпрацьо​ваного ним часу: за рік, коли він був неповнолітнім, — із розрахунку 31 календарний день за робочий рік, а після виповнення повноліт​тя — залежно від тривалості відпустки, встановленої для працівників відповідної професії.

Сезонним працівникам, а також тимчасовим працівникам відпус​тка надається пропорційно до відпрацьованого ними часу1.

Зауважимо, що сезонні й тимчасові працівники до прийняття За​кону не мали права на відпустку.

Положення ст. 6 Закону щодо тривалості щорічної основної відпустки не поширюються на працівників, тривалість відпустки яким установлюється іншими актами законодавства. Наприклад, спеціальним законодавством для деяких категорій працівників уста​новлені додаткові відпустки за стаж роботи (табл. 9.2, 9.3, 9.4).

Список сезонних робіт і сезонних галузей затверджений постановою Кабінету Міністрів України "Про затвердження Списку сезонних робіт і сезонних галу​зей" від 28 березня 1997 р. № 278.

Таблиця 9.2

Тривалість щорічної основної відпустки, що встановлена іншими актами законодавства

	№ п/п
	Закон України
	Кому надається
	Тривалість відпустки
	Примітки

	
	1
	2
	3
	4

	1
	"Про статус народного депутата України" від 17 листопада 1992 року (ст. 32)
	Депутатам
	45 кален​дарних днів
	Якщо законодав​ством не передба​чена відпустка більшої тривалості та у міжсесійний період

	2
	"Про державну

службу" від 16 грудня

1993 року

(ст. 35)
	Державним службовцям
	30 кален​дарних днів
	Державним служ​бовцям, які мають стаж роботи в державних органах понад 10 років, надається додатко​ва оплачувана відпустка тривалі​стю до 15 календар​них днів

	3
	" Про статус суддів" від 15 грудня

1992 року

(ст. 44)
	Суддям
	35 кален​дарних днів
	Суддям, які мають стаж роботи понад 10 років, надається додаткова оплачу​вана відпустка тривалістю 15 календарних днів

	
	1
	2
	3
	4

	4
	"Про прокура-
	Прокурорам
	ЗО кален-
	Атестованим

	
	туру" від 5
	і слідчим
	дарних днів
	працівникам, які

	
	листопада
	прокурату-
	
	мають стаж роботи

	
	1991 року
	ри
	
	в органах прокура-

	
	(ст. 49)
	
	
	тури понад 10 років, надається додаткова оплачу​вана відпустка тривалістю: після 10 років — 5 календарних днів, після 15 років — 10 календарних

днів,

після 20 років — 15 календарних

днів

	5
	Митний кодекс
	Службовим
	Не менше
	Які мають персо-

	
	України
	особам
	3О календар-
	нальні звання

	
	від 12 грудня
	митних
	них днів
	

	
	1991 року
	органів
	
	

	
	(ст. 162)
	України
	
	

	6
	"Про державну
	Журналі-
	36 кален-
	

	
	підтримку засобів
	стам
	дарних днів
	

	
	масової інфор-
	
	
	

	
	мації
	
	
	

	
	та соціальний
	
	
	

	
	захист жур-
	
	
	

	
	налістів"
	
	
	

	
	від 23 вересня
	
	
	

	
	1997 року
	
	
	

	
	(ст. 13)
	
	
	

	7
	" Про професійно-
	Педагогіч-
	Не менше
	У порядку, затверд-

	
	технічну освіту"
	ним праців-
	42 днів
	женому Кабінетом

	
	від 10 лютого
	никам
	
	Міністрів України

	
	1998 року
	
	
	

	
	(ст. 47)
	
	
	


Таблиця 9. 3

Тривалість щорічної основної відпустки згідно із Законом України "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи" від 28 лютого 1991 року

	№

п/п
	Кому надається
	Тривалість відпустки
	Примітка

	
	1
	2
	3

	1
	Військовослужбов​цям, крім військо​вослужбовців строкової служби, надаються чергові щорічні відпустки із збереженням матеріального забезпечення
	Для військовослуж​бовців, які мають вислугу

до 10 календарних років — 30 діб, від 10 до 20 років — 35, від 20 до 25 років — 40, 25 і більше календар​них років — 45 діб
	Без врахування часу, необхідного для проїзду до місця проведення відпустки і назад

	2
	Військовослуж​бовцям
	Можуть надаватись за рішенням коман​дира (начальника) додаткові відпустки за сімейними обста​винами, у зв'язку з навчанням у на​вчальних закладах та з інших поважних причин
	Із збереженням матері​ального забезпечення

	3
	Військовослужбов​цям строкової служби за весь період військової служби
	Солдатам і матро​сам — 20 діб, сержантам і старши​нам — 25 діб
	Без врахування часу, необхідного для проїзду до місця відпустки і назад

	
	1
	2
	3

	4
	Військовослужбов-цям-інвалідам, а також учасникам бойових дій та прирівняним до них особам
	строком 45 діб
	Без урахування вислуги років, у зручний для них час

	Таблиця 9. 4.

Тривалість щорічної основної відпустки згідно зі ст. 10 Закону України "Про соціальний і правовий захист військовослужбовців та членів їх сімей" від 20 грудня 1991 року

	№ п/п
	Кому надається
	Тривалість відпустки
	Примітка

	
	1
	2
	3

	1
	Військовослужбов​цям, крім військо​вослужбовців строкової служби, надаються чергові щорічні відпустки із збереженням матеріального забезпечення
	Для військовослуж​бовців, які мають вислугу

до 10 календарних років — 30 діб,

від 10 до

20 років — 35, від 20 до 25 років — 40, 25 і більше календар​них років — 45 діб
	Без врахування часу, необхідного для проїзду до місця проведення відпустки і назад

	2
	Військовослуж​бовцям
	Можуть надаватись за рішенням коман​дира (начальника) додаткові відпустки за сімейними обста​винами, у зв'язку з навчанням у нав​чальних закладах та з інших поважних причин
	Із збереженням матері -ального забезпечення

	3
	1
	2
	3

	
	Військовослужбов​цям строкової служби за весь період військової служби
	Солдатам і матро​сам — 20 діб, сержантам і старши​нам — 25 діб
	Без врахування часу, необхідного для проїзду до місця відпустки і назад

	4
	Військовослужбов-цям-інвалідам, а також учасникам бойових дій та прирівняним до них особам
	строком 45 діб
	Без урахування вислуги років, у зручний для них час


Додаткові відпустки за стаж роботи можуть бути встановлені та​кож колективним договором для окремих категорій працівників.

У деяких випадках у зв'язку з умовами праці чи особливим харак​тером праці, станом здоров'я працівники мають право на додаткові відпустки.

Додаткова відпустка — це час відпочинку, що надається додатко​во до щорічної основної відпустки тривалістю та на умовах, установ​лених законодавством, галузевими угодами, колективним та трудовим договором.

Підстави, тривалість та порядок надання додаткових відпусток різні. За підставами та метою їх надання додаткові відпустки поділя​ються на певні види (рис. 9.9).

У зв'язку умова-
Цільові
Соціальні Передбачені

ми праці.
навчальні та
відпустки законодавством

За особливий
творчі
угодами та

характер праці договорами

Рис. 9.9. Види додаткових відпусток

Види додаткових відпусток

У зв'язку з умовами праці законом встановлено кілька додаткових щорічних відпусток:

· додаткова відпустка за роботу в шкідливих та важких умовах праці (ст. 7 Закону);

· додаткова відпустка за особливий характер праці (ст. 8 Закону);

· інші додаткові відпустки, передбачені законодавством. Щорічна додаткова відпустка за роботу в шкідливих та важких

умовах праці тривалістю до 35 календарних днів надається працівни​кам, зайнятим на роботах, пов'язаних із негативним впливом на здо​ров'я шкідливих виробничих факторів1.

Конкретна тривалість щорічної додаткової відпустки за роботу в шкідливих та важких умовах праці встановлюється колективним чи трудовим договором залежно від результатів атестації робочих місць з урахуванням умов праці та часу зайнятості працівника в цих умовах2.

Список виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість працівників у яких дає право на щорічні додаткові відпустки за роботу із шкідливими і важкими умовами праці та за особливий характер праці, затверджений постановою Кабі​нету Міністрів України від 17 листопада 1997 р. № 1290 (надалі - Список). Поря​док застосування Списку затверджений наказом Міністерства праці та соціальної політики України 30 січня 1998 № 16.

Порядок проведення атестації робочих місць за умовами праці затверджений по​становою Кабінету Міністрів України від 1 серпня 1992 р. № 442. Критерії гірських населених пунктів установлено в Законі України "Про статус гірських населених пунктів України" від 15 лютого 1995 р.

Наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 10 жовтня 1997 р. № 7 затверджено Рекомендації щодо порядку надання працівникам з ненормова-ним робочим днем щорічної додаткової відпустки за особливий характер праці.

Щорічна додаткова відпустка за особливий характер праці надається:

· окремим категоріям працівників, робота яких пов'язана з підви​щеним нервово-емоційним та інтелектуальним навантаженням або виконується в особливих природних географічних і геологіч​них умовах та умовах підвищеного ризику для здоров'я, — трива​лістю до 35 календарних днів. Особливі природні географічні та в геологічні умови праці властиві гірським населеним пунктам3;

· працівникам з ненормованим робочим днем — тривалістю до 7 календарних днів згідно зі списками посад, робіт та в професій, визначених колективним договором, угодою. Така відпустка на​дається як компенсація за виконаний обсяг робіт, ступінь напру​женості, складність і самостійність у роботі, необхідність періо​дично виконувати службові завдання понад встановлену три​валість робочого часу4.

Конкретна тривалість щорічної додаткової відпустки за особливий характер праці встановлюється колективним чи трудовим договором залежно від часу зайнятості працівника в цих умовах.

Зазначимо, що нині ліквідовано додаткові відпустки, що надава​лися раніше як заохочення за виконання державних або громадських обов'язків. Скажімо, громадським вихователям неповнолітніх тощо.

До стажу роботи, що дає право на щорічну основну відпустку, за​раховуються періоди роботи, встановлені ст. 9 Закону та передбачені законодавством (рис. 9.10).

Наприклад, згідно зі ст. 12 Закону України "Про колективні дого​вори і угоди" особи, які беруть участь у переговорах як представни​ки сторін, а також спеціалісти, запрошені для участі в роботі комісій, на період переговорів та підготовки проекту звільняються від основ​ної роботи зі збереженням середнього заробітку та зарахуванням цього часу до трудового стажу.

Стаж роботи, що дає право на щорічну основну відпустку

Час фактичної роботи протягом робочого року, за який надається відпустка

Час навчання з відривом від виробництва тривалістю менше 10 місяців на денних відділеннях профтехзакладів

Час, коли працівник фактично не працював

Час навчання нових професій осіб, звільнених за п. 1 ст. 40 КЗпП, та інші періоди роботи

але за ним згідно із законо​давством зберігалися місце роботи (посада) та заробіток

але за ним зберігалося місце роботи (посада) і йому виплачувалася допомога

але за ним зберігалося місце роботи (посада) і йому не виплачувалася зарплата згідно зі ст 25, 26 Закону

Рис. 9.10. Стаж роботи, що дає право на щорічну основну відпустку

До стажу роботи, що дає право на щорічні додаткові відпустки, зараховуються періоди роботи, передбачені ст. 9 Закону (рис. 9.11):

· час фактичної роботи в шкідливих, важких умовах або з особли​вим характером праці, якщо працівник зайнятий в цих умовах не менше половини тривалості робочого дня, встановленої для пра​цівників певного виробництва, цеху, професії або посади;

· час щорічних основної та додаткових відпусток за роботу в шкідливих, важких умовах та за особливий характер праці;

· час роботи вагітних жінок, переведених на підставі медичного висновку на легшу роботу, на якій вони не зазнають впливу не​сприятливих виробничих факторів.

Стаж роботи, що дає право на щорічну додаткову відпустку

Час фактичної роботи в шкідливих, важких умовах праці або з особливим характером праці

якщо працівник зайнятий в цих умовах не менше половини тривалості робочого дня, встановленої для працівників певного виробництва, цеху, професії або посади

Час щорічних основної та додаткових відпусток за роботу в шкідливих, важких умовах і за особливий характер праці

Час роботи вагітних жінок, переведених на підставі мадичного висновку на легшу роботу, на якій вони не зазнають впливу несприятливих виробничих факторів

Рис. 9.11. Стаж роботи, що дає право на щорічну додаткову відпустку

Якщо працівник, переведений на роботу на інше підприємство, по​вністю або частково не використав щорічні основну та додаткові відпус​тки й не одержав за них грошову компенсацію, то до стажу роботи, що дає право на щорічні основну та додаткові відпустки, зараховується час, за який він не використав ці відпустки за попереднім місцем роботи.

Законодавство встановлює порядок надання щорічних відпусток.

Право працівника на щорічні основну та додаткові відпустки повної тривалості у перший рік роботи настає після закінчення шести місяців безперервної роботи на цьому підприємстві. Потрібно зауважити, що право на відпустку виникає у працівника, а роботодавець має право на​дати працівникові відпустку авансом в будь-який час. Але це право, а не обов'язок роботодавця.

У разі надання працівникові зазначених щорічних відпусток до закінчення шестимісячного терміну безперервної роботи їх три​валість визначається пропорційно до відпрацьованого часу, за ви​нятком випадків, передбачених Законом.

Разом з тим законодавством визначено випадки, коли працівни​кові може бути надана відпустка повної тривалості до закінчення шести місяців безперервної роботи в організації. Так, щорічні відпу​стки повної тривалості до настання шестимісячного терміну безпе​рервної роботи у перший рік роботи на цьому підприємстві за бажан​ням працівника надаються:

· жінкам — перед відпусткою у зв'язку з вагітністю та пологами або після неї, а також жінкам, які мають двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда;
· інвалідам; особам віком до вісімнадцяти років;
· чоловікам, дружини яких перебувають у відпустці у зв'язку з ва​гітністю та пологами;

· особам, звільненим після проходження строкової військової або альтернативної (невійськової) служби, якщо після звільнення зі служби вони були прийняті на роботу протягом трьох місяців, не враховуючи часу переїзду на постійне місце проживання;

· сумісникам — одночасно з відпусткою за основним місцем роботи;
· працівникам, які успішно навчаються в навчальних закладах і бажають приєднати відпустку до часу складання іспитів, заліків, написання дипломних, курсових, лабораторних та інших робіт, передбачених навчальною програмою;
· працівникам, які не використали за попереднім місцем роботи повністю або частково щорічну основну відпустку і не одержали за неї грошової компенсації;

· працівникам, які мають путівку (курсівку) для санаторно-курорт​ного (амбулаторно-курортного) лікування;

· батькам — вихователям дитячих будинків сімейного типу;

· в інших випадках, передбачених законодавством, колективним або трудовим договором.
За другий та наступні роки роботи щорічні відпустки можуть надаватися працівникові в будь-який час відповідного робочого року.

Черговість надання відпусток визначається графіками, які затвер​джуються роботодавцем разом з виборним органом профспілкової організації чи іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом, і доводиться до відома всіх працівників. При складанні графіків враховуються інтереси виробництва, особисті інтереси працівників та можливості для їх відпочинку.

Щорічні відпустки за бажанням працівника в зручний для нього час надаються згідно зі ст. 10 Закону (рис. 9.12).

Щорічна відпустка в зручний для працівника час надається

Особам віком до вісімнадцяти років

Жінкам перед відпусткою у зв'язку з вагітністю та пологами або після неї

Інвалідам

Дружинам (чоловікам) військо​вослужбовців

Батькам — вихователям дитячих будинків сімейного типу

Жінкам, які мають двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда

Одинокій матері (батьку), які виховують дитину без батька (матері)

Ветеранам праці та особам, які мають особливі трудові заслуги перед Батьківщиною

Опікунам, піклувальникам або

іншим самотнім особам, які фактично виховують одного або більше дітей віком до 15 років за відсутності батьків

В інших випадках, передбачених законодавством, колективним або трудовим договором

Ветеранам війни, особам, які мають особливі заслуги перед Батьківщиною, а також особом, на яких поширюється чинність законодавства про ветеранів війни

Рис. 9.12. Категорії осіб, які мають право на відпустку у зручний для працівника час

· Керівним, педагогічним, науковим, науково-педагогічним праці​вникам, спеціалістам навчальних закладів щорічні відпустки пов​ної тривалості у перший та наступні робочі роки надаються у пе​ріод літніх канікул незалежно від часу прийняття їх на роботу.
· Працівникам, які навчаються в навчальних закладах без відриву від виробництва, щорічні відпустки за їх бажанням приєднують​ся до часу проведення настановних занять, виконання лаборатор​них робіт, складання заліків та іспитів, часу підготовки і захисту дипломного проекту та інших робіт, передбачених навчальною програмою.

· Працівникам, які навчаються в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами нав​чання при загальноосвітніх школах, щорічні відпустки за їх ба​жанням надаються з таким розрахунком, щоб їх можна було вико​ристати до початку навчання в цих закладах.

· Працівникам художньо-постановочної частини і творчим праців​никам театрів щорічні відпустки повної тривалості надаються в літній період у кінці театрального сезону незалежно від часу прий​няття їх на роботу.
Конкретний період надання щорічних відпусток у межах, установ​лених графіком, узгоджується між працівником і власником або упов​новаженим ним органом, який зобов'язаний письмово повідомити пра​цівника про дату початку відпустки не пізніше як за два тижні до встановленого графіком терміну.

Роботодавець зобов'язаний вести облік відпусток, що надаються працівникам.

Випадки перенесення щорічної відпустки на вимогу працівника на інший період наведено на рис. 9.13.

Перенесення щорічної відпустки на вимогу працівника

І

Несвоєчасна виплата роботодав​цем заробітної плати працівнику за час відпустки


І

Порушення роботодавцем терміну письмового повідомлення праців​ника про час надання відпустки

Рис. 9.13. Випадки перенесення щорічної відпустки на вимогу працівника

Законодавством передбачено випадки, коли щорічна відпустка переноситься на інший період або продовжується (рис. 9.14).

Випадки перенесення щорічної відпустки на інший період

Тимчасова непраце​здатність

працівника

Виконання працівником державних або громадських обов'язків

Настання строку відпуст​ки у зв' язку з вагітністю та пологами

Збіг щорічної відпустки

з відпусткою у зв' язку

з навчанням

Рис. 9.14. Випадки перенесення щорічної відпустки на інший період

Тимчасова непрацездатність працівника повинна бути засвідчена у встановленому порядку.

Щорічна відпустка переноситься на інший період або продов​жується в разі виконання працівником державних або громадських обов'язків, якщо згідно із законодавством він підлягає звільненню на цей час від основної роботи із збереженням заробітної плати.

Щорічна відпустка з ініціативи власника або уповноваженого ним органу, як виняток, може бути перенесена на інший період тільки за письмовою згодою працівника та за погодженням з вибор​ним профспілковим або іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом у разі, коли надання щорічної відпус​тки в раніше обумовлений період може несприятливо позначитися на нормальному процесі роботи підприємства та за умови, що частина відпустки тривалістю не менше 24 календарних дні буде використа​на в поточному робочому році.

У разі перенесення щорічної відпустки новий термін її надання встановлюється за згодою між працівником і власником або уповно​важеним ним органом. Якщо причини, що зумовили перенесення відпустки на інший період, настали під час її використання, то неви​користана частина щорічної відпустки надається після закінчення дії причин, які її перервали, або за згодою сторін переноситься на інший період з дотриманням вимог ст. 12 Закону.

Забороняється ненадання щорічних відпусток повної тривалості протягом двох років підряд, а також ненадання їх протягом робочого року особам віком до вісімнадцяти років та працівникам, які мають право на щорічні додаткові відпустки за роботу в шкідливих і важких умовах чи з особливим характером праці.

Щорічну відпустку на прохання працівника можна поділити на частини будь-якої тривалості за умови, що основна безперервна її ча​стина становитиме не менше 14 календарних днів. При цьому невико​ристана частина відпустки надається з дня тижня, що є наступним за днем закінчення попередньої використаної її частини.

Невикористана частина щорічної відпустки має бути надана пра​цівникові, як правило, до кінця робочого року, але не пізніше 12 місяців після закінчення робочого року, за який надається відпустка.

Відкликання з щорічної відпустки допускається за згодою праці​вника у випадках, встановлених ст. 12 Закону (рис. 9.15).

Випадки відкликання з відпустки

Для відвернення стихійного лиха, виробничої аварії або негайного усунення їх наслідків

Для відвернення нещасних випадків, простою, загибелі або псування майна роботодавця

В інших випадках, передбачених законо​давством

Рис. 9.15. Випадки відкликання з відпустки

Додаткові відпустки (цільові відпустки) поділяються на два види: у зв'язку з навчанням та творча відпустка.

Пільги для працівників, які поєднують роботу з навчанням, до​даткові оплачувані цільові відпустки працівникам не створюють са​мостійного інституту трудового права (норми щодо цих відпусток є спеціальними, що відображають диференціацію трудового права) і належать до інституту робочого часу і часу відпочинку, встановлю​ють додаткові гарантії права на відпочинок для працівників у зв'яз​ку з навчанням.

Гарантії для працівників, які поєднують роботу з навчанням, ви​являються у наданні їм вільного від роботи часу для успішного навчання та підвищення кваліфікації. Ці гарантії (пільги) встанов​лені також главою XIV КЗпП.

Тривалість додаткової оплачуваної відпустки у зв'язку з навчан​ням залежить від навчального закладу, рівня акредитації, форми нав​чання (вечірня, заочна), періоду навчання (настановні заняття, скла​дання державних іспитів, підготовка до захисту дипломної роботи).

Наприклад, працівникам, які навчаються без відриву від вироб​ництва в аспірантурі та успішно виконують індивідуальний план підготовки, надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю 30 календарних днів та за їх бажанням протягом чотирьох років нав​чання — один вільний від роботи день на тиждень з оплатою його в розмірі 50 відсотків середньої заробітної плати працівника.

Для працівників, які навчаються у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, де навчальний процес має свої особливості, законодавством може встановлюватись інша три​валість відпусток у зв'язку з навчанням.

Творча відпустка надається працівникам для закінчення дисерта​ційних робіт, написання підручників та в інших випадках, передбаче​них законодавством1.

Творча відпустка для закінчення дисертації на здобуття науково​го ступеня кандидата наук тривалістю до трьох місяців та на здобут​тя наукового ступеня доктора наук — до шести місяців надається працівникові, який успішно поєднує основну діяльність з науковою роботою.

Ця творча відпустка надається на підставі заяви працівника та ре​комендації наукової (науково-технічної) ради центрального органу виконавчої влади або вченої ради вищого навчального закладу Ш-^ рівня акредитації чи науково-дослідного інституту відповідного про​філю (далі — вчена рада) про доцільність надання творчої відпустки.

Для отримання рекомендації про доцільність надання творчої відпустки здобувач наукового ступеня повинен зробити наукову до​повідь на засіданні кафедри, відділу або лабораторії, де виконується наукова робота. За результатами доповіді кафедра, відділ, лаборато​рія подають вченій раді мотивований висновок з обґрунтуванням тривалості творчої відпустки.

Умови, тривалість, порядок надання та оплати творчих відпусток затверджені постановою Кабінету Міністрів України від 19 січня 1998 р. № 45.

Творча відпустка не надається для закінчення дисертацій на здо​буття наукового ступеня кандидата і доктора наук особам, які закін​чили відповідно аспірантуру чи докторантуру, а також здобувачеві одного й того самого наукового ступеня повторно.

Творча відпустка для написання підручника чи наукової праці тривалістю до трьох місяців надається працівникові, який успішно поєднує основну діяльність із творчою роботою. Ця творча відпуст​ка надається на підставі заяви працівника та довідки видавництва про включення підручника чи наукової праці до плану випуску ви​дань на поточний рік.

Якщо підручник чи наукова праця створюється авторським ко​лективом, творча відпустка надається одному з його членів за пись​мовою заявою, підписаною всіма членами авторського колективу.

Творчі відпустки надаються працівникам поряд з іншими відпус​тками, передбаченими законодавством, і оформлюються наказом ро​ботодавця.

На час творчих відпусток за працівниками зберігається місце ро​боти (посада) та заробітна плата. Порядок обчислення середньої за​робітної плати визначається згідно із законодавством.

Соціальні відпустки. Законом встановлено види соціальних відпу​сток, їх тривалість та порядок надання. Розрізняють три види соці​альних відпусток (рис. 9.16).

Види соціальних відпусток

1

У зв'язку з вагітністю та пологами (ст. 17 Закону)

Для догляду за

дитиною до досягнення нею трирічного віку (ст. 18 Закону)

Додаткова відпустка працівникам, які мають дітей (ст. 19 Закону)

Рис. 9.16. Види соціальних відпусток

Відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами. На підставі медично​го висновку жінкам надається оплачувана відпустка у зв'язку з вагіт​ністю та пологами тривалістю: • до пологів — 70 календарних днів;

• після пологів — 56 календарних днів (70 календарних днів — у разі народження двох і більше дітей та в разі ускладнення пологів) починаючи з дня пологів.

Тривалість відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами обчислюєть​ся сумарно і становить 126 календарних днів, а в разі народження двох чи більше дітей та в разі ускладнення пологів — 140 календарних днів. Відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами надається жінкам повністю незалежно від кількості днів, фактично використаних до пологів.

Жінкам, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи, відпустка у зв'язку з вагітністю і пологами тривалістю 90 календар​них днів до пологів і 90 календарних днів після пологів обчислюєть​ся сумарно і надається жінкам повністю незалежно від кількості днів, фактично використаних до пологів, з оплатою в розмірі повного за​робітку незалежно від стажу та місця роботи1.

Жінкам, які усиновили новонароджених дітей безпосередньо з пологового будинку, надається відпустка з дня усиновлення тривалі​стю 56 календарних днів (70 календарних днів — при усиновленні двох і більше дітей).

За заявою жінки до відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами власник або уповноважений ним орган зобов'язаний приєднати що​річну відпустку незалежно від тривалості роботи в поточному робо​чому році.

За бажанням жінки після закінчення відпустки у зв'язку з вагітні​стю та пологами їй надається відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку. Цю відпустку можуть використати повністю або частинами також батько дитини, баба, дід чи інші ро​дичі, які фактично доглядають за дитиною, або особа, яка усинови​ла чи взяла під опіку дитину.

За бажанням жінки або осіб, які фактично доглядають за дити​ною, у період перебування у відпустці для догляду за дитиною вони можуть працювати на умовах неповного робочого часу або вдома. При цьому за ними зберігається право на одержання допомоги в пе​ріод відпустки для догляду за дитиною.

Підприємство за рахунок власних коштів може надавати жінкам частково оплачувану відпустку та відпустку без збереження заробіт​ної плати для догляду за дитиною більшої тривалості.

Див.: ст. 30 Закону України "Про статус і соціальний захист громадян, які по​страждали внаслідок Чорнобильської катастрофи" від 28 лютого 1991 р.

Додаткова відпустка працівникам, які мають дітей. Жінці, яка працює і має двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інва-ліда, за її бажанням щорічно надається додаткова оплачувана відпу​стка тривалістю 5 календарних днів без урахування вихідних.

Жінці, яка усиновила дитину, батькові, який виховує дитину без матері (в тому числі й у разі тривалого перебування матері в ліку​вальному закладі), а також особі, яка взяла під опіку дитину, ця відпустка надається на умовах і в порядку, встановлених частиною першою ст. 19 Закону.

Оплата відпусток. Заробітна плата працівникам за час відпустки виплачується не пізніше ніж за три дні до її початку1.

Особам віком до вісімнадцяти років заміна всіх видів відпусток грошовою компенсацією не допускається.

За бажанням працівника частина щорічної відпустки замінюється грошовою компенсацією. При цьому тривалість наданої працівни​кові щорічної та додаткових відпусток не повинна бути меншою 24 календарних днів.

Грошова компенсація за невикористані щорічні відпустки випла​чується:

1 Порядок обчислення заробітної плати працівникам за час щорічної відпустки, додаткових відпусток у зв'язку з навчанням, творчої відпустки, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, та компенсації за невикористані відпус​тки, встановлено постановою Кабінету Міністрів України "Про затвердження Порядку обчислення середньої заробітної плати" від 8 лютого 1995 р. № 100.

· у разі звільнення працівника — йому виплачується грошова ком​пенсація за всі не використані ним дні щорічної відпустки, а також додаткової відпустки працівникам, які мають дітей;

· у разі звільнення керівних, педагогічних, наукових, науково-педа​гогічних працівників, спеціалістів навчальних закладів (які до звільнення пропрацювали не менш як 10 місяців) — грошова компенсація виплачується за не використані ними дні щорічних відпусток з розрахунку повної їх тривалості;

· у разі переведення працівника на роботу на інше підприємство — грошова компенсація за не використані ним дні щорічних відпус​ток за його бажанням повинна бути перерахована на рахунок підприємства, на яке перейшов працівник;

· у разі смерті працівника грошова компенсація за невикористані ним дні щорічних відпусток, а також додаткової відпустки праців​никам, які мають дітей, виплачується спадкоємцям;

• у разі звільнення працівника до закінчення робочого року, за який він уже одержав відпустку повної тривалості, для покриття його заборгованості власник або уповноважений ним орган про​вадить відрахування із заробітної плати за дні відпустки, що були надані в рахунок невідпрацьованої частини робочого року; Відрахування не провадиться, якщо працівник звільняється з ро​боти у зв'язку із зазначеними у ст. 22 Закону підставами (рис. 9.17).

Відрахування із заробітної плати за невідпрацьовані дні відпустки не проводяться, якщо працівник звільняється з роботи у зв'язку з:
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Виходом на пенсію


Поновленням на роботі працівника, який раніше вико​нував цю роботу

Звільненням

за п. 3 ст. 36 КЗпП

Звільненням за п. 6

ст. 36 КЗпП

Звільненням за п. 2

ст. 40 КЗпП

Звільненням за п. 1

ст. 40 КЗпП

У разі смерті

Рис. 9.17. Випадки невідрахування із заробітної плати за невідпрацьовані дні відпустки

Надання відпусток оформляється наказом (розпорядженням) ро​ботодавця. Працівникам, які мають право на соціальні відпустки, передбачені ст. 17 і 18 Закону, виплачується державна допомога на умовах, передбачених Законом України "Про державну допомогу сім'ям з дітьми" та іншими нормативно-правовими актами України.

Відпустки без збереження заробітної плати установлені двох видів:

· що надається в обов'язковому порядку за бажанням працівника;

· що надаються за згодою сторін.

Тривалість відпустки без збереження заробітної плати, що на​дається в обов'язковому порядку за бажанням працівника, визначе​на ст. 25 Закону (табл. 9.5).

Таблиця 9.5

Тривалість відпустки без збереження заробітної плати, що надається працівникові в обов'язковому порядку

	№ пор.
	Кому надається
	Тривалість

	1
	Матері або батькові, який виховує дітей без матері (в тому числі й у разі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), що має двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда
	До 14 календарних днів щорічно

	2
	Чоловікові, дружина якого перебуває у післяпологовій відпустці
	До 14 календарних

днів

	3
	Ветеранам війни, особам, які мають особливі заслуги перед Батьківщиною, та особам, на яких поширюється чинність Закону України "Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту"
	До 14 календарних днів щорічно

	4
	Пенсіонерам за віком та інвалідам III групи
	До 30 календарних днів щорічно

	5
	Інвалідам I та II груп
	До 60 календарних днів щорічно

	6
	Особам, які одружуються
	До 10 календарних

днів

	7
	В інших випадках, установлених ст. 25 Закону
	


За сімейними обставинами та з інших причин працівникові може надаватися відпустка без збереження заробітної плати на термін, обумовлений угодою між працівником та власником або уповнова​женим ним органом, але не більше 15 календарних днів на рік.

Питання про надання такої відпустки, її тривалість вирішується роботодавцем з урахуванням виробничих можливостей організації та причин, у зв'язку з якими працівник просить надати відпустку без збереження заробітної плати.

Відпустки без збереження заробітної плати оформлюються нака​зом (розпорядження) роботодавця.

Потрібно враховувати, що відпустки без збереження заробітної плати надаються тільки з ініціативи працівника. "Вимушені" відпус​тки без збереження заробітної плати з ініціативи роботодавця чин​ним законодавством України не встановлені. Коли працівник не з своєї вини не може виконувати обов'язки, передбачені укладеним з ним трудовим договором, роботодавець зобов'язаний оплатити час простою відповідно до ст. 113 КЗпП.

Законом України "Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття" від 2 березня 2000 року установ​лені умови надання допомоги у зв'язку з частковим безробіттям.

Допомога у зв'язку частковим безробіттям надається застрахова​ним особам у разі втрати ними частини заробітної плати внаслідок вимушеного тимчасового скорочення нормальної чи встановленої на підприємстві відповідно до законодавства України тривалості робо​чого часу та (або) перерви в отриманні заробітної плати чи скоро​ченні її розмірів у зв'язку з тимчасовим припиненням виробництва без переривання трудових відносин через економічні, технологічні та структурні причини.

Умовами надання допомоги у зв'язку з частковим безробіттям є:

· простій на підприємстві або в цеху, дільниці із замкнутим циклом виробництва, що має невідворотний і тимчасовий характер, який триває не менше одного місяця, не перевищує шести місяців і не залежить від працівника та роботодавця;

· простій протягом місяця, що охопив не менш як 30 відсотків чи​сельності працівників підприємства або цеху, дільниці, в яких простої становлять 20 і більше відсотків робочого часу.

Контрольні питання

1. Як здійснюється регулювання відпусток у конвенціях МОП та європейських нормативних актах?

2. Розкрийте сутність відпусток без збереження заробітної плати та практику їх застосування в Україні.

3. Тривалість щорічної відпустки при неповному робочому часі.

4. Відмінність між нормальним, скороченим та неповним робочим часом. Відмінність між неповним робочим часом і сумісництвом.
5. Чим надурочна робота відрізняється від ненормованого робочо​го дня?
6. Чому роботодавець, як правило, запроваджує підсумований облік робочого часу?
Теми рефератів

1. Особливості регулювання часу відпочинку жінок, молоді, осіб з сімейними обов'язками в конвенціях МОП.
2. Правове регулювання робочого часу молоді в конвенціях МОП.
3. Правове регулювання неповного робочого часу в конвенціях
МОП.

4. Правове регулювання часу відпочинку згідно із законодавством Російської Федерації.

РОЗДІЛ 10 ЗАРОБІТНА ПЛАТА

План

10.1. Поняття заробітної плати. Загальна характеристика оплати праці.
10.2. Оплата праці при відхиленні від умов, передбачених тарифами.
10.3. Порядок виплати заробітної плати.
10.1. Поняття заробітної плати. Загальна характеристика оплати праці

Як правова категорія заробітна плата розкриває права та обов'яз​ки сторін трудового договору щодо оплати праці працівника. З цієї позиції заробітна плата є насамперед однією з основних умов трудо​вого договору (ст. 21 КЗпП). Заробітна плата є оплатою праці, і цим вона відрізняється від різного роду допомоги, доплат, гарантійних та компенсаційних виплат.

Заробітна плата — це винагорода за працю, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку згідно з трудовим договором роботодавець виплачує працівникові за виконану ним роботу.

Розмір заробітної плати залежить від:

· складності та умов виконуваної роботи;
· професійно-ділових якостей працівника;
· результатів його праці та господарської діяльності організації і максимальним розміром не обмежується.

Структуру заробітної плати подано на рис 10.1.

Структура заробітної плати

Основна заробітна плата

Додаткова заробіт​на плата

Заохочувальні та компенсаційні виплатиі

Рис. 10.1. Структура заробітної плати

Основна заробітна плата — це винагорода за виконану роботу відповідно до встановлених норм праці (норми часу, виробітку, об​слуговування, посадові обов'язки). Вона встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів) і відрядних розцінок для робітників та посадових окладів для службовців.

Додаткова заробітна плата — це винагорода за працю понад уста​новлені норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умо​ви праці. Вона включає доплати, надбавки, гарантійні та компен​саційні виплати, передбачені чинним законодавством; премії, пов'я​зані з виконанням виробничих завдань і функцій.

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати. До них належать виплати у формі винагород за підсумками роботи за рік, премії за спеціальними системами і положеннями, компенсаційні та інші гро​шові й матеріальні виплати, які не передбачені актами чинного зако​нодавства або які провадяться понад встановлені зазначеними акта​ми норми.

Мінімальний розмір оплати праці. Якщо працівникові, котрий ви​конав місячну (годинну) норму праці, нарахована заробітна плата нижче законодавчо встановленого розміру мінімальної заробітної плати, підприємство здійснює доплату до її рівня.

Мінімальна заробітна плата — законодавчо встановлений розмір заробітної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого не може здійснюватися оплата за виконану працівником місячну, пого​динну норму праці (обсягробіт).

Розмір мінімальної заробітної плати визначається з урахуванням:

· вартісної величини мінімального споживчого бюджету з поступо​вим зближенням рівнів цих показників залежно від стабільності та розвитку економіки країни;
· загального рівня середньої заробітної плати;
· продуктивності праці, рівня зайнятості та інших економічних умов.
Мінімальна заробітна плата встановлюється у розмірі, не нижчо​му за вартісну величину межі малозабезпеченості в розрахунку на працездатну особу, і є державною соціальною гарантією, обов'язко​вою на всій території України для підприємств усіх форм власності й господарювання.

Розмір мінімальної заробітної плати встановлюється Верховною Радою України за поданням Кабінету Міністрів України, як правило, один раз на рік під час затвердження Державного бюджету України. Враховуються також пропозиції, вироблені завдяки переговорам представників професійних спілок, роботодавців, які об'єдналися для ведення колективних переговорів та укладення генеральної угоди.

Розмір мінімальної заробітної плати переглядається залежно від підвищення індексу цін на споживчі товари і тарифів на послуги згідно з угодою сторін колективних переговорів (з 1 липня 2002 р. — 165 гривень на місяць).

Мінімальні розміри ставок (окладів) заробітної плати, як мінімальні гарантії в оплаті праці, визначаються генеральною угодою.

До мінімальної заробітної плати не включаються доплати за ро​боту в надурочний час, у важких, шкідливих, особливо шкідливих умовах праці, на роботах з особливими природними географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоро​в' я, а також премії до ювілейних дат, за винаходи та раціоналіза​торські пропозиції, матеріальна допомога.

Організація оплати праці здійснюється на підставах, наведених на рис. 10.2.

Оплати праці здійснюється на підставах

Законодавчих та інших норматив​них актів

Генеральної угоди, галузевих, регіональних угод

Колективних договорів

Трудових договорів

Рис. 10.2. Система організації оплати праці

Нормування праці. Визначення міри праці, контроль за її вико​нанням є одним із завдань організації праці. Конкретним показни​ком міри праці є норми праці, які встановлюються у процесі норму​вання.

Норми праці — норми виробітку, часу, обслуговування, чисель​ності — встановлюються для працівників згідно з досягнутим рівнем техніки, технології, організації виробництва та праці.

Використання того чи іншого виду норм залежить від конкретних умов виробництва (рис. 10.3).

В умовах колективних форм організації та оплати праці можуть застосовуватися також укрупнені й комплексні норми.

Види норм праці

Визначаються через:

Кількість робочого часу, необхід​ного для виконання певної роботи

Обсяг роботи, який необхідно виконати за одиницю часу

Норми часу


Норми чисель​ності

Норми виробітку


Норми обслуго​вування

Рис. 10.3. Види норм праці

Норми праці підлягають обов'язковій заміні новими у зв'язку з атестацією та раціоналізацією робочих місць, впровадженням нової техніки, технології та організаційно-технічних заходів, які забезпечу​ють підвищення продуктивності праці. Досягнення високого рівня виробітку продукції окремим працівником, бригадою за рахунок за​стосування з власної ініціативи нових прийомів праці й передового досвіду, вдосконалення своїми силами робочих місць не є підставою для перегляду норм (ст. 85 КЗпП).

Функції нормування праці показано на рис. 10.4.

Функції нормування праці

Основа раціональної організації виробниц​тва та праці в органі​зації

Засіб обліку індиві​дуальних та колек​тивних результатів праці, поширення досвіду роботи

Основа організації заробітної плати всіх категорій працівників (виробничої та неви​робничої сфери)

Рис. 10.4. Функції нормування праці

Кожна із зазначених функцій реалізує важливі завдання норму​вання праці.

При запровадженні, заміні й перегляді норм праці необхідно дот​римуватися правових вимог, зазначених на рис. 10.5.

Правила запровадження, заміни та перегляду норм праці

1

Проводиться робото​давцем разом з виборним проф​спілковим органом організації

Работодавець повинен роз'яснити працівникам причини перегляду норм

праці, умови, за яких мають застосовуватися нові норми

Роботодавець по​відомляє працівників про зміну норм праці не пізніше як за один місяць до їх запровадження

Рис. 10.5. Правила запровадження, заміни і перегляду норм праці

Потрібно зауважити, що ст. 85 КЗпП визначено локальний поря​док запровадження, заміни та перегляду норм праці. Запровадження, заміна та перегляд норм праці може бути обумовлено і в колективно​му договорі.

Працівників, щодо яких запроваджуються, замінюються чи пере​глядаються норми праці, належить офіційно повідомити про це (письмово).

Правило щодо повідомлення працівників не пізніше як за один місяць до запровадження нових умов праці поширюється на запро​вадження, заміну та перегляд норм праці.

Трудові спори з цих питань вирішуються у порядку, визначеному чинним законодавством про працю. Порушення встановлених ст. 85 КЗпП правових вимог дає підстави працівникові вимагати оплати праці за раніше встановленими нормами.

Види норм праці залежно від строку їх дії визначено у ст. 87

КЗпП.

Норми праці встановлюються на невизначений строк (стабільні) і діють до моменту їх перегляду у зв'язку зі зміною умов, на які вони були розраховані.

Тимчасові норми встановлюються на період освоєння тих чи інших робіт за відсутності затверджених нормативних матеріалів для нор​мування праці.

Одноразові норми встановлюються на окремі роботи, які мають одиничний характер (позапланові, аварійні).

Заміна та перегляд єдиних і типових (міжгалузевих, галузевих, відом​чих) норм здійснюється органами, які їх затвердили (ст. 89 КЗпП).

У ст. 88 КЗпП дається перелік нормальних умов праці, які потрібно враховувати при розробці норм виробітку (норм часу) і норм обслуго​вування. Нормальними вважаються умови праці, наведені на рис. 10.6.

Нормальні умови праці

Справний стан машин, верстатів і пристроїв

Належна якість матеріалів та інструментів, необхідних для виконання роботи, і їх вчасне подання

Вчасне постачання виробництва джерелами енергоживлення

Своєчасне забезпечення технічною документацію

Здорові та безпечні умови праці

Дотримання правил і норм з техніки безпеки

Необхідне освітлення, опалення, вентиляція

Усунення шкідливих наслідків шуму, випроміню-

вання

Усунення інших факторів, які негативно впливають на здоров'я працівників

Рис. 10.6. Нормальні умови праці

Якщо роботодавець не виконує своїх зобов'язань щодо забезпе​чення нормальних умов праці, внаслідок чого працівник не виконує встановлених норм праці, працівник не вважається винним у невико​нанні норм праці.

При відрядній оплаті праці розцінки визначаються залежно від установлених розрядів роботи, тарифних ставок (окладів) і норм ви​робітку (норм часу).

Відрядна розцінка визначається шляхом ділення погодинної (ден​ної) тарифної ставки, яка відповідає розрядові роботи, що вико​нується, на погодинну (денну) норму виробітку. Відрядну розцінку можна визначити також множенням погодинної (денної) тарифної ставки, яка відповідає розрядові роботи, що виконується, на вста​новлену норму часу в годинах або днях.

Збереження попередніх розцінок при впровадженні винаходу, корис​ної моделі, промислового зразка чи раціоналізаторської пропозиції (ст. 91 КЗпП). Положення ст. 91 слід розглядати як матеріальну пільгу і перевагу авторам інтелектуальної власності, які сприяли зміні норм праці та розцінок.

За працівником, який створив винахід, корисну модель, промис​ловий зразок або вніс раціоналізаторську пропозицію, що зумовили зміну технічних норм і розцінок, зберігаються попередні розцінки протягом шести місяців від дати початку їх впровадження.

Попередні розцінки зберігаються і в тих випадках, коли автор зазначених об'єктів інтелектуальної власності раніше не виконував роботи, норми й розцінки на яку змінено у зв'язку з їх впроваджен​ням, і був переведений на цю роботу після їх впровадження.

За іншими працівниками, які допомогли авторові у впровадженні винаходу, корисної моделі, промислового зразка чи раціоналіза​торської пропозиції, попередні розцінки зберігаються впродовж трьох місяців.

При почасовій оплаті працівникам встановлюються нормовані завдання. Для виконання окремих функцій та обсягів робіт можуть встановлюватися норми обслуговування або норми чисельності пра​цівників (ст. 92 КЗпП).

Тарифна система та її елементи. Основою організації оплати праці є тарифна система (рис. 10.7). Тарифна система оплати праці викорис​товується для розподілу робіт залежно від їх складності, а праців​ників — залежно від їх кваліфікації та за розрядами тарифної сітки. Вона є основою формування та диференціації розмірів заробітної плати.

Під тарифною системою слід розуміти систему організаційно-пра​вових норм (тарифів), встановлених у колективних договорах, тариф​них угодах, а також нормативними актами з метою регулювання (ди​ференціації) заробітної плати, різних категорій працівників залежно від складності та умов праці, інтенсивності та значення праці, харак​теру виробництва, природнокліматичних умов, у яких функціонує організація.
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Тарифна сітка (схема посадових окладів) формується на основі:

· тарифної ставки робітника першого розряду, що встановлюється у розмірі, не нижчому за визначений генеральною (галузевою) угодою;
· міжкваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень розмірів та​рифних ставок (посадових окладів).

Залежно від обраної одиниці часу ставки першого розряду бува​ють годинні, денні, іноді місячні. У більшості організацій виробни​чих галузей встановлюються годинні тарифні ставки. Денні тарифні ставки застосовуються у тих галузях, де основою нормування праці робітників є змінні норми виробітку (вугільна промисловість). Для окремих категорій працівників допоміжного персоналу застосову​ються місячні оклади.
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Тарифна ставка — фіксований розмір оплати праці працівника за виконання норми праці (трудових обов'язків) за одиницю часу.

Тарифні ставки можуть диференціюватися залежно від інтенсив​ності праці.

Для диференціації оплати праці робітників залежно від її склад​ності застосовуються тарифні сітки та тарифно-кваліфікаційні довід​ники.

Тарифна сітка — сукупність тарифних розрядів робіт (професій, посад), визначених залежно від складності робіт і кваліфікаційних ха​рактеристик працівників за допомогою тарифних коефіцієнтів.

Кваліфікаційний розряд — величина, що відображає складність праці та кваліфікацію працівника.

Кваліфікаційний розряд характеризує рівень кваліфікації роботи (рівень її складності). Розряд — також показник і рівня кваліфікації працівника.

Основним інструментом для тарифікації робіт та присвоєння ква​ліфікаційних розрядів робітникам є тарифно-кваліфікаційні довідни​ки — збірники тарифно-кваліфікаційних характеристик для всіх про​фесій робітників, що об'єднані у розділи за виробництвами та вида​ми робіт.

Тарифікація робіт — віднесення видів праці до тарифних розрядів залежно від її складності.

Віднесення виконуваних робіт до певних тарифних розрядів і при​своєння кваліфікаційних розрядів робітникам провадиться власни​ком або уповноваженим ним органом згідно з тарифно-кваліфікацій​ним довідником за погодженням з профспілковим або іншим орга​ном, уповноваженим представляти трудовий колектив.

Кваліфікаційні розряди підвищуються насамперед робітникам, які успішно виконують встановлені норми праці й сумлінно став​ляться до своїх трудових обов'язків. Право на підвищення розряду мають робітники, які успішно виконують роботи вищого розряду не менш як три місяці і склали кваліфікаційний екзамен.

За грубе порушення технологічної дисципліни та інші серйозні порушення, які спричинили погіршення якості продукції, робітни​кові може бути знижено кваліфікацію на один розряд. Поновлення розряду провадиться в загальному порядку, але не раніше ніж через три місяці після його зниження.

Основним елементом тарифної системи оплати праці службовців є посадові оклади.

Посадові оклади службовцям установлює роботодавець відповід​но до посади та кваліфікації працівника, умов праці, значення поса​ди у виробничому процесі, обсягу та складності роботи.

В оплаті праці керівників, спеціалістів та службовців стимулюючу роль виконують доплати до посадових обов'язків і надбавки (на​приклад, працівникам прокуратури, державним службовцям). Над​бавки та доплати працівникам встановлюються і локальними норма​тивно-правовими актами.

За результатами атестації роботодавець має право змінювати по​садові оклади службовцям у межах затверджених у встановленому порядку мінімальних і максимальних розмірів окладів на відповідній посаді.

Системи оплати праці. Відповідно до ст. 97 КЗпП правове регулю​вання оплати праці передбачає вибір і застосування системи оплати праці працівників — способу визначення оплати праці щодо кількості затраченої праці. Оплата праці працівників здійснюється за почасо​вою, відрядною або іншими системами оплати праці (ст. 97 КЗпП)1.

Система оплати плати — спосіб встановлення співвідношення між затраченою працівником працею, що вимірюється певним показником, та розміром нарахованої йому заробітної плати.

На думку професора В.І. Прокопенка, міра праці визначається або кількістю і якістю виробленої продукції, або кількістю часу, що витра​чається на виконання робіт. Співвідношення міри праці з мірою вина​городи становить систему оплати праці. Оскільки існує дві міри праці, то є і дві системи оплати праці2.

Якщо мірою праці є кількість відпрацьованого часу, то ство​рюється почасова система заробітної плати (ст. 88 КЗпП).

Якщо мірою праці є кількість і якість виробленої продукції, то оплата праці є відрядною.

Поряд із зазначеними основними системами оплати праці засто​совується преміальна система, яка доповнює почасову чи відрядну і самостійно не діє.

У ст. 88, 97 та 106 КЗпП йдеться про "почасову систему оплати праці".

Див.: Прокопенко В. І. Практикум з трудового права України: Навч. посіб. —

Харків: Консум, 1999. — С. 106.

Оплата праці може провадитися за результатами індивідуальних і колективних робіт.

Системи оплати праці встановлюються організаціями самостійно у колективному договорі з дотриманням норм і гарантій, передбачених законодавством, генеральною та галузевими (регіональними) угодами.

Якщо колективний договір в організації не укладено, роботода​вець зобов'язаний погодити ці питання з виборним профспілковим органом, що представляє інтереси більшості працівників, а за його відсутності — з іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом (ст. 97, 247 КЗпП).

Почасова система оплати праці. Залежності від того, який відрізок часу взято для обчислення заробітку, почасова система заробітної плати поділяється на: погодинну; поденну; помісячну. Розмір заробі​тної плати працівника при погодинній оплаті праці залежить від фактично відпрацьованих годин, при поденній — від кількості відпрацьованих робочих днів у місяці.

При погодинній та поденній оплаті розмір заробітної плати пра​цівника визначається шляхом множення відповідної годинної чи ден​ної тарифної ставки на кількість відпрацьованих в обліковому пері​оді годин або днів.

При помісячній оплаті за відпрацьований повний місяць випла​чується місячна тарифна ставка або посадовий оклад незалежно від кількості робочих днів у цьому місяці.

Найпоширенішим видом почасової системи заробітної плати є помісячна оплата праці.

Відрядна система оплати праці. При цій системі оплати праці заро​біток нараховується за виконаний обсяг роботи, вироблену продук​цію за відрядними розцінками, обчисленими згідно з установленими тарифними ставками і нормами виробітку або часу (за відрядними розцінками відповідно до кількості виробленої продукції чи викона​них трудових операцій). Ця система поширюється, як правило, на ро​бітників. Вона дає змогу щонайповніше враховувати в оплаті праці її кінцевий результат.

Відрядна розцінка — розмір оплати за одиницю виробленої продукції чи за виконання певної операції належної якості.

Згідно зі ст. 90 КЗпП при відрядній оплаті праці розцінки визна​чаються на основі установлених розрядів роботи, тарифних ставок (окладів) і норм виробітку (норм часу).

Відрядна розцінка визначається діленням погодинної (денної) та​рифної ставки, яка відповідає розряду роботи, що виконується, на погодинну (денну) норму виробітку.

Відрядна розцінка може бути визначена також множенням пого​динної (денної) тарифної ставки, яка відповідає розряду роботи, що виконується, на встановлену норму часу в годинах або днях.

Відрядна система праці має кілька різновидів. При прямій відрядній системі праця працівників оплачується за одними й тими самими відряд​ними розцінками відповідно до фактичного виробітку. При цій системі заробітна плата збільшується прямо пропорційно виробітку.

При непрямій відрядній системі праця допоміжного персоналу оплачується залежно від основного робітника чи групи робітників.

При відрядно-прогресивній системі розцінки за одиницю про​дукції збільшуються залежно від рівня перевиконання норм виробіт​ку, тобто прогресивно.

При акордно-відрядній системі розмір заробітної плати робітників встановлюється за діючими розцінками і нормами на весь обсяг робіт. Ця система оплати праці поширена на будівельних роботах.

Преміальна система заробітної плати працівників. Виплата премії, пов'язаної з виконанням виробничих завдань і функцій, як правило, обумовлена досягненням певних результатів порівняно зі встановле​ними нормами. Преміальна система оплати має структурні елементи: показники преміювання, умови преміювання, розмір та шкалу пре​міювання, коло працівників, які мають право на премію, джерела преміювання.

Передбачено також премії за спеціальними системами і положен​нями, які є заохочувальними виплатами.

Винагороди за підсумками роботи за рік. Ця винагорода відповід​но до структури заробітної плати є заохочувальною виплатою1 . Правове регулювання виплати винагороди за підсумками роботи за рік здійснюється локальними нормативними актами — колективним договором, положеннями про порядок і умови її виплати.

Розмір цієї винагороди залежить від стажу роботи в організації і якості роботи працівника. В положеннях про виплату винагороди за підсумками роботи за рік визначено перелік осіб, що мають право на цю винагороду, умови її надання, порядок встановлення безперерв​ного стажу роботи в певній організації та стажу роботи за обліковий

Див.: ст. 2 Закону України "Про оплату праці".

період, умови й підстави надання чи позбавлення (повністю або част​ково) винагороди.

Ця винагорода виплачується штатним працівникам організації; порушникам трудової дисципліна ця винагорода може й не виплачу​ватися.

10.2. Оплата праці при відхиленні від умов, передбачених тарифами.

Заробітна плата встановлюється виходячи з нормальних умов праці. Коли робота виконується з відхиленням від нормальних умов, працівникам гарантуються доплати, розмір та умови виплати яких визначаються в організаціях у порядку локально-правового регулю​вання. При цьому розмір доплат не може бути нижчим за встановлені законодавством (ст. 12 Закону України "Про оплату праці").

Оплата праці при відхиленні від нормальних умов провадиться у випадках, наведених на рис. 10.9.

Оплата праці при відхиленні від нормальних умов праці

У надурочний час

У святкові, неробочі та вихідні дні

Заміщення тимчасово відсутнього працівника

При виготов​ленні бракованої

продукції не з вини працівника

За час простою не з вини працівника

Працівникам віком до 18 років

Виконання робіт різної кваліфікації

Суміщення професій (посад)

За незакінче-ним відрядним нарядом

При невико​нанні норм виробітку

У нічний час


В інших випадках

Рис. 10. 9. Оплата праці при відхиленні від нормальних умов праці

Робота в надурочний час за почасовою системою оплати праці оп​лачується в подвійному розмірі годинної ставки. За відрядною систе​мою оплати праці за роботу в надурочний час виплачується доплата в розмірі 100 відсотків тарифної ставки працівника відповідної кваліфі​кації, оплата праці якого здійснюється за погодинною системою, — за всі відпрацьовані надурочні години. У разі підсумованого обліку ро​бочого часу оплачуються як надурочні всі години, відпрацьовані по​над встановлений робочий час в обліковому періоді, у порядку, пе​редбаченому частинами першою і другою ст. 106 КЗпП. Компенсація надурочних робіт шляхом надання відгулу не допускається. Робота в надурочний час оплачується незалежно від того, чи дотримався ро​ботодавець встановленого порядку застосування надурочних робіт (ст. 62, 63, 64, 65 КЗпП).

Оплата роботи у святкові, неробочі та вихідні дні. За бажанням працівника, який працював у святковий і неробочий день, йому може бути наданий інший день відпочинку.

Робота у святковий і неробочий день оплачується у подвійному розмірі:

· відрядникам — за подвійними відрядними розцінками;

· працівникам, праця яких оплачується за годинними або денними ставками, — у розмірі подвійної годинної або денної ставки;

· працівникам, які одержують місячний оклад, — у розмірі одинар​ної годинної або денної ставки понад оклад, якщо робота у свят​ковий і неробочий день виконувалась у межах місячної норми ро​бочого часу, і в розмірі подвійної годинної або денної ставки по​над оклад, якщо робота виконувалася понад місячну норму. Оплата у зазначеному розмірі здійснюється за години, фактично
відпрацьовані у святковий і неробочий день.

Робота у вихідний день може компенсуватися, за згодою сторін, наданням іншого дня відпочинку або в грошовій формі у подвійному розмірі. Оплата за роботу у вихідний день обчислюється за правила​ми ст. 107 КЗпП.

Оплата роботи у нічний час. Робота у нічний час оплачується у підви​щеному розмірі, встановлюваному генеральною, галузевою (регіональ​ною) угодами та колективним договором, але не нижче 20 відсотків та​рифної ставки (окладу) за кожну годину роботи у нічний час (за Гене​ральною угодою на 1999-2000 рр. — 40 відсотків годинної тарифної ставки (посадового окладу) за кожну годину роботи в цей час). Нічним вважається час з 22 години вечора до 6 години ранку).

Оплата за час простою, який стався не з вини працівника. Простій — це зупинення роботи, викликане відсутністю організаційних або технічних умов, необхідних для виконання роботи, невідворотною силою або іншими обставинами.

Він оплачується не нижче від двох третин тарифної ставки встанов​леного працівникові розряду (окладу). Час простою з вини працівника не оплачується.
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Про початок простою, крім простою структурного підрозділу чи всього підприємства, працівник повинен попередити роботодавця або бригадира, майстра, інших посадових осіб. За час простою, коли виник​ла виробнича ситуація, небезпечна для життя чи здоров'я працівника або для людей, які його оточують, і навколишнього природного середо​вища не з його вини, за ним зберігається середній заробіток (рис. 10.10).

На період освоєння нового виробництва (продукції) власник або уповноважений ним орган може здійснювати працівникам доплату до по​переднього середнього заробітку на строк не більший як шість місяців.

Оплата при виготовленні продукції, що виявилася браком не з вини працівника. Працівники зобов'язані працювати чесно й сумлінно, дотримуватися трудової й технологічної дисципліни і виконувати свою роботу якісно. Повний брак з вини працівника оплаті не підля​гає. Частковий брак з вини працівника оплачується залежно від сту​пеня придатності продукції за зниженими розцінками. При виготов​ленні продукції, що виявилася браком не з вини працівника, оплата праці з її виготовлення здійснюється за зниженими розцінками. Місячна заробітна плата працівника в цих випадках не може бути нижчою від двох третин тарифної ставки встановленого йому розря​ду (окладу). Брак виробів, що стався внаслідок прихованого дефекту в оброблюваному матеріалі, а також брак не з вини працівника, ви​явлений після приймання виробу органом технічного контролю, оп​лачується цьому працівникові нарівні з придатними виробами.

Оплата праці працівників віком до вісімнадцяти років при скоро​ченій тривалості їх щоденної роботи. Заробітна плата працівникам віком до вісімнадцяти років при скороченій тривалості щоденної ро​боти виплачується в такому ж розмірі, як працівникам відповідних категорій при повній тривалості щоденної роботи.

Оплата праці при невиконанні норм виробітку. Розмір оплати праці при невиконанні норм виробітку залежить від наявності чи відсутності вини працівника. При невиконанні норм виробітку не з вини працівника оплата здійснюється за фактично виконану роботу. Місячна заробітна плата в цьому разі не може бути нижчою від двох третин тарифної ставки встановленого йому розряду (окладу). При невиконанні норм виробітку з вини працівника оплата здійснюється відповідно до виконаної роботи (рис. 10.11).

Прорядок оплати праці при невиконанні норм виробітку (ст. 111 КЗпП)
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Не з вини працівника

X
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Оплата здійснюється за фактично виконану роботу

Відповідно до виконаної роботи

Місячний заробіток не може бути нижчим від 2/3 тарифної ставки встановленого розряду (окладу)

Рис. 10.11. Порядок оплати праці при невиконанні норм виробітку

Оплата праці при суміщенні професій (посад) і виконанні обов'язків тимчасово відсутнього працівника. Розміри доплат за суміщення про​фесій (посад) або виконання обов'язків тимчасово відсутнього праців​ника встановлюються на умовах, передбачених у колективному дого​ворі. Доплати одному працівникові максимальними розмірами не обме​жуються і визначаються наявністю одержаної економії за тарифними ставками і окладами працівників, що працюють на умовах сумісництва.

При виконанні робіт різної кваліфікації праця працівників оплачуєть​ся за роботою вищої кваліфікації. Праця робітників-відрядників опла​чується за розцінками, встановленими для роботи, яка виконується. В тих галузях народного господарства, де за характером виробництва робітникам-відрядникам доручається виконання робіт, тарифікованих нижче присвоєних їм розрядів, робітникам, які виконують такі роботи, виплачується міжрозрядна різниця. Виплата міжрозрядної різниці та умови такої виплати встановлюються колективними договорами.
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Статтею 114 КЗпП встановлено випадки збереження заробітної плати при переведенні на іншу постійну нижчеоплачувану роботу і переміщенні (рис. 10.12).

10.3. Порядок виплати заробітної плати

Форми виплати заробітної плати. Заробітна плата працівників підприємств на території України виплачується у грошових знаках, що мають законний обіг на території України. Виплата заробітної плати у формі боргових зобов'язань і розписок або в будь-якій іншій формі забороняється.

Заробітна плата може виплачуватися банківськими чеками у по​рядку, встановленому Кабінетом Міністрів України за погодженням з Національним банком України.

Колективним договором, як виняток, може бути передбачено часткову виплату заробітної плати натурою (за цінами не нижче собівартості) в тих галузях або за тими професіями, де така виплата, що еквівалентна за вартістю оплаті праці у грошовому виразі, є зви​чайною або бажаною для працівників, за винятком товарів, перелік яких встановлюється Кабінетом Міністрів України.

[image: image62.png]Bt iBMBLIY CIBUNX TPYAIOBLX CLOPIB

Cuopn moio
HEPOBE; CHHY
ma inmy poSoTy

Crop# 1o/te

OTLIATI Mpary

Cropn mow
TapanTiiiix Ta
KoMIencanifnmx
BRILGAT

Criopit oo
poBonoro macy
raacy
B/ UIOYHHKY

CHopH 1ot
SUICTEILTIHAPTIOT
BiANOBiTAIL-
Hoeri

CropH e/ 1o

MaTcpiaThIo]
BijlnoBinaNLHOCTI

CHOPH 11010
OXOPOFIT Mpargi
UPALIBIIKIL

Criopit oo
SBITLHCHIT
LpANiBIHMKiB




Строк, місце і час виплати заробітної плати. Відповідно до ст. 115 КЗпП заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі дні (рис. 10.13).

Конкретні строки встановлені колективним договором, але не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів. Коли день виплати заробітної плати збігається з вихідним, святковим або неробочим днем, заробітна пла​та виплачується напередодні.

Заробітна плата працівникам за весь час щорічної відпустки вип​лачується не пізніше ніж за три дні до початку відпустки.

При звільненні працівника виплата всіх сум, що належать йому від підприємства, установи, організації, здійснюється в день звільнення. Якщо працівник у день звільнення не працював, то зазначені суми ма​ють бути виплачені не пізніше наступного дня після подання звільне​ним працівником вимоги про розрахунок.

В разі спору про розмір сум, належних працівникові при звільненні, власник або уповноважений ним орган в будь-якому разі повинен у зазначений у ст. 116 КЗпП строк (в день звільнення) виплатити суму, що не оспорюється.

При звільненні працівника виплата всіх сум, що належать йому від підприємства, установи, організації, провадиться в день звільнен​ня. Якщо працівник в день звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після подання звільненим працівником вимоги про розрахунок.

При укладенні працівником трудового договору (контракту) ро​ботодавець доводить до його відома порядок і строки виплати заро​бітної плати, підстави, згідно з якими можуть здійснюватися відраху​вання у випадках, передбачених законодавством.

Компенсація працівникам втрати частини заробітної плати у зв'язку із порушенням строків її виплати здійснюється відповідно до індексу зростання цін на споживчі товари і тарифів на послуги у по​рядку, встановленому чинним законодавством. З метою реалізації Закону України "Про компенсацію громадянам втрати частини до​ходів у зв'язку з порушенням строків їх виплати" постановою Кабі​нету Міністрів України від 21 лютого 2001 р. № 159 затверджено "Порядок проведення компенсації громадянам втрати частини гро​шових доходів у зв'язку з порушенням термінів їх виплати".

При кожній виплаті заробітної плати власник або уповноважений ним орган повинен повідомити працівнику такі дані, що належать до періоду, за який провадиться оплата праці (рис. 10.14):

· загальну суму заробітної плати з розшифровкою за видами виплат;

· розміри й підстави відрахувань із заробітної плати;

•
суму заробітної плати, що належить до виплати. Роботодавець зобов'язаний забезпечити достовірний облік вико​нуваної працівником роботи і бухгалтерський облік витрат на опла​ту праці у встановленому порядку.
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Відповідальність за затримку розрахунку при звільненні праців​ника показана на рис. 10.15.

В разі невиплати з вини власника або уповноваженого ним орга​ну належних звільненому працівникові сум у строки, зазначені в статті 116 КЗпП, за відсутності спору про їх розмір підприємство, ус​танова, організація повинні виплатити працівникові його середній заробіток за весь час затримки по день фактичного розрахунку.

За наявності спору про розміри належних звільненому працівни​кові сум власник або уповноважений ним орган повинен сплатити передбачене цією статтею відшкодування в тому разі, коли спір ви​рішено на користь працівника. Якщо спір вирішено на користь пра​цівника частково, то розмір відшкодування за час затримки визначає орган, який виносить рішення по суті спору.

Якщо звільнений працівник до одержання остаточного розрахун​ку стане на іншу роботу, розмір зазначеної в частині першій цієї статті компенсації зменшується на суму заробітної плати, отриманої за новим місцем роботи.

Згідно зі ст. 24 Закону України "Про оплату праці" виплата заро​бітної плати здійснюється за місцем роботи. Забороняється виплачу​вати заробітну плату в магазинах роздрібної торгівлі, питних і роз​важальних закладах за винятком випадків, коли заробітна плата виплачується особам, які працюють у цих закладах.

За особистою письмовою згодою працівника виплата заробітної плати може здійснюватися через установи банків, поштовими перека​зами на зазначений ними рахунок (адресу) з обов'язковою оплатою цих послуг за рахунок власника або уповноваженого ним органу.

Обчислення середньої заробітної плати. Порядок обчислення се​редньої заробітної плати працівника у випадках, передбачених зако​нодавством, встановлено постановою Кабінету Міністрів України1. Цей Порядок застосовується у таких випадках:

1    Див.: "Про затвердження Порядку обчислення середньої заробітної плати" від 8 лютого 1995 року № 100 (в редакції від 30 липня 1999 року № 1398).

· надання працівникам щорічної відпустки, додаткових відпусток у зв'язку з навчанням, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, або виплати їм компенсації за невикористані відпустки;

· надання працівникам творчої відпустки;

· виконання працівниками державних і громадських обов'язків у робочий час;

· переведення працівників на іншу легшу нижчеоплачувану роботу за станом здоров'я;

· переведення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років, на іншу легшу роботу;

· надання жінкам додаткових перерв для годування дитини;

· виплати вихідної допомоги, збереження середньої заробітної пла​ти вивільненим працівникам на встановлений чинним законодав​ством період їх працевлаштування;

· службових відряджень;

· вимушеного прогулу;

· направлення працівників на обстеження до медичних закладів;

· звільнення працівників-донорів від роботи;

· залучення працівників до виконання військових обов'язків;

· тимчасового переведення працівника у разі виробничої потреби на іншу нижчеоплачувану роботу;

· забезпечення допомогою у зв'язку з тимчасовою непрацездатні​стю та допомогою у зв'язку з вагітністю та пологами;

· в інших випадках, коли згідно з чинним законодавством виплати здійснюються виходячи із середньої заробітної плати.

Для обчислення пенсій середня заробітна плата визначається відповідно до Закону України "Про пенсійне забезпечення".

Період, за яким обчислюється середня заробітна плата. Обчислення середньої заробітної плати для оплати часу щорічної відпустки, додат​кових відпусток у зв'язку з навчанням, творчої відпустки, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, або для виплати компенсації за невикористані відпустки здійснюється виходячи з виплат за останні 12 календарних місяців роботи, що передують місяцю надання відпус​тки або виплати компенсації за невикористані відпустки.

Працівникові, який пропрацював на підприємстві, в установі, організації менше року, середня заробітна плата обчислюється виходя​чи з виплат за фактичний час роботи, тобто з першого числа місяця після оформлення на роботу до першого числа місяця, в якому надаєть​ся відпустка або виплачується компенсація за невикористану відпустку.

В усіх інших випадках збереження середньої заробітної плати і забез​печення допомогою у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або у зв'язку з вагітністю та пологами середньомісячна заробітна плата об​числюється виходячи з виплат за останні два календарні місяці роботи, що передують події, з якою пов'язана відповідна виплата. Працівникам, які пропрацювали на підприємстві, в установі, організації менше двох календарних місяців, середня заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за фактично відпрацьований час.

Якщо протягом останніх двох календарних місяців працівник не працював, середня заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за попередні два місяці роботи.

Працівникам плаваючого складу суден флоту рибної промисло​вості і працівникам, зайнятим на підприємствах із сезонним характе​ром виробництва, з урахуванням значного коливання протягом року заробітної плати для забезпечення допомогою у зв'язку з тимчасо​вою непрацездатністю, вагітністю та пологами, в інших випадках збереження середньої заробітної плати вона може обчислюватись ви​ходячи з виплат за 12 календарних місяців.

Час, протягом якого працівники згідно з чинним законодавством або з інших поважних причин не працювали і за ними не зберігався заробіток або зберігався частково, виключається з розрахункового періоду.

Для працівників з відрядною оплатою праці у разі відсутності оперативних даних для розрахунку заробітку за останній місяць роз​рахункового періоду він може замінюватись іншим місяцем, що без​посередньо передує розрахунковому періоду.

Постановою Кабінету Міністрів України від 8 лютого 1995 р. № 100 визначено виплати, що включаються до розрахунку середньої заробіт​ної плати.

Контрольні питання

1. Поняття заробітної плати.
2. Елементи тарифної системи.
3. Який строк дії норм праці?
4. Які умови праці мають враховуватися при розробленні норм ви​робітку?
5. Охарактеризуйте системи оплати праці.
6. За якою системою здійснюється оплата праці спеціалістів та робіт​ників?

7. Відмінність погодинної та відрядної систем оплати праці.
8. Оплата роботи в надурочний та нічний час.

9. Форми матеріального стимулювання праці працівників.
10. Строки виплати заробітної плати.

11. Порядок виплати заробітної плати?

12. Чинники, від яких залежить оплата часу простою працівників.

13. Яким нормативним актом регулюється порядок обчислення се​редньої заробітної плати?

Теми рефератів

1. Системи оплати праці.

2. Оплата праці керівників, спеціалістів та службовців.

3. Гарантії в оплаті праці.
4. Практика виплати винагород за підсумками роботи за рік.
5. Правове регулювання оплати праці в конвенціях МОП.

РОЗДІЛ 11 ^ ГАРАНТІЙНІ ТА КОМПЕНСАЦІЙНІ ВИПЛАТИ

План

11.1. Поняття та види гарантійних виплат і доплат.

11.2. Поняття та види компенсаційних виплат.

11.3. Обмеження відрахувань із заробітної плати.

11.1. Поняття та види гарантійних виплат і доплат

Гарантії — це засоби, за допомогою яких забезпечується здійснен​ня наданих працівникам прав у сфері соціально-трудових відносин.

Крім загальних правових гарантій при прийнятті на роботу та пе​реведенні на іншу роботу, при покладанні на працівника матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну роботодавцеві, та інших га​рантій чинним законодавством встановлено гарантії і в оплаті праці.

Гарантійні виплати — це грошові виплати, що зберігають праців​никові заробітну плату (повністю або частково) за час, коли праців​ник з поважних причин, відповідно до закону, звільняється від вико​нання трудових обов'язків, але за ним зберігається місце роботи.

Види гарантійних виплат наведено на рис. 11.1.

Гарантійні та компенсаційні виплати й доплати не є заробітною платою, але виплачуються з метою недопущення зниження заробіт​ної плати працівника і є мінімальними державними гарантіями.

За час виконання державних або громадських обов'язків. На час виконання державних або громадських обов'язків, якщо за чинним законодавством України ці обов'язки можуть виконуватись у робо​чий час, працівникам гарантується збереження місця роботи (посади) й середнього заробітку (ст. 119 КЗпП).

1    Див.: ст. 21 Закону України "Про загальний військовий обов'язок і військову службу".

Громадянам, які звільняються з роботи у зв'язку з призовом або прийняттям на військову службу за контрактом, виплачується вихід​на допомога у розмірі двомісячного середнього заробітку1. Потрібно врахувати, що громадяни для виконання обов'язків, пов'язаних із[image: image65.png]¢ pimenni KTC 3asHananoThes
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взяттям на військовий облік, призовом або прийняттям (вступом) на військову службу, а також особи, які направляються військовими ко​місаріатами на диспансерне чи стаціонарне обстеження (лікування, медичний огляд), звільняються від роботи на час, необхідний для ви​конання зазначених обов'язків та перебування в лікувальному зак​ладі охорони здоров'я із збереженням за ними місця роботи, їхньої посади та середнього заробітку.

За призваними на збори військовозобов'язаними зберігаються на весь період зборів, включаючи час проїзду до місця їх проведення і назад, місце роботи, їхня посада та середній заробіток.

За громадянином, який проходить альтернативну (невійськову) службу, зберігається попередня робота (посада), яку він виконував (займав) до направлення на службу, а в разі її відсутності — інша рівноцінна робота (посада) на тому самому або, за згодою працівни​ка, на іншому підприємстві, в установі, організації. Він має переваж​не право залишитися на роботі у разі скорочення чисельності або штату працівників протягом двох років з дня звільнення з альтерна​тивної (невійськової) служби1.

Працівникам можуть надаватися також інші гарантії у випадках, встановлених законом, при виконанні державних та громадських обов'язків.

Гарантії для працівників, обраних на виборні посади. Працівникам, звільненим від роботи внаслідок обрання їх на виборні посади, на​дається після закінчення їхніх повноважень за виборною посадою по​передня робота (посада), а в разі її відсутності — інша рівноцінна ро​бота (посада) на тому самому або, за згодою працівника, іншому підприємстві, в установі, організації (ст. 118 КЗпП). Під іншими гро​мадськими організаціями слід розуміти громадські організації, визна​чені у ст. 3 Закону України "Про об'єднання громадян".

Право на відпустки забезпечується гарантованим наданням відпустки із збереженням на її період місця роботи (посади), заробіт​ної плати. Заборонено замінювати відпустку грошовою компенса​цією, крім випадків, передбачених ст. 24 Закону України "Про відпу​стки".

Заробітна плата працівникам за час відпустки виплачується не пізніше ніж за три дні до її початку.

За час підвищення кваліфікації з відривом від виробництва за пра​цівниками зберігається місце роботи (посада) і здійснюються випла​ти, передбачені законодавством (ст. 122 КЗпП ). Таким спеціальним законодавчим актом є постанова Кабінету Міністрів України2.

1
Див.: Закон України "Про альтернативну (невійськову) службу".

2
Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про гарантії і компенсації для пра​цівників, які направляються для підвищення кваліфікації, підготовки, перепідго​товки, навчання інших професій з відривом від виробництва" від 28 червня 1997 р. №695.

Для працівників, які направляються для підвищення кваліфікації, підготовки, перепідготовки й навчання інших професій з відривом від виробництва, встановлено такі мінімальні державні гарантії: • збереження середньої заробітної плати за основним місцем робо​ти протягом часу навчання. За вчителями та іншими працівника​ми освіти, які направляються на курси і до інститутів удоскона​лення вчителів, зберігається середня заробітна плата за кожним місцем роботи;

· оплата вартості проїзду працівника до місця навчання і назад (витрати на оплату проїзду компенсуються за правилами, вста​новленими для службових відряджень);

· виплата добових за кожний день перебування в дорозі у розмірі, встановленому законодавством для службових відряджень. Іно​городнім працівникам протягом першого місяця навчання добові виплачуються в розмірі, встановленому законодавством для службових відряджень, а в наступні місяці, до закінчення терміну навчання, тим, хто одержує заробітну плату у розмірі нижчому ніж шість неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, випла​чується стипендія в розмірі 20 відсотків добових.

На час навчання працівники забезпечуються гуртожитком готель​ного типу. У разі відсутності гуртожитку відшкодування витрат, по​в'язаних з наймом житлового приміщення, здійснюється в порядку, встановленому законодавством для службових відряджень.

Оплата проїзду працівників, які направляються на навчання з відривом від виробництва, до місця навчання і назад, виплата добових за час перебування в дорозі і за час навчання, стипендії, відшкодуван​ня витрат, пов'язаних з наймом житлового приміщення, здійснюють​ся за місцем основної роботи.

За час обстеження в медичному закладі. За час перебування в ме​дичному закладі на обстеженні за працівниками, зобов'язаними про​ходити таке обстеження (ст. 169, 191 КЗпП), зберігається середній за​робіток за місцем роботи (ст. 123 КЗпП). Потрібно врахувати, що право на збереження середнього заробітку мають лише працівники, які уклали трудовий договір, та працівники, які переводяться на ро​боту у межах цього підприємства і за умови, що ці працівники зобо​в'язані проходити таке обстеження.

До працівників, зобов'язаних проходити медичне обстеження, на​лежать: особи, зайняті на важких роботах і на роботах зі шкідливи​ми чи небезпечними умовами праці; неповнолітні працівники; праці​вники підприємств харчової промисловості, громадського харчуван​ня й торгівлі; працівники лікувально-профілактичних і дитячих установ та деякі інші1.

Див.: Положення про медичний огляд працівників певних категорій; затвердже​но наказом Міністерства охорони здоров'я України від 31 березня 1994 р. № 45.

Гарантійні виплати донорам. В день давання крові та (або) її ком​понентів, а також в день медичного обстеження працівник, який є або виявив бажання стати донором, звільняється від роботи на підприємстві, в установі, організації незалежно від форм власності зі збереженням за ним середнього заробітку.

Після кожного дня давання крові та (або) її компонентів, у тому числі в разі давання їх у вихідні, святкові та неробочі дні, донору на​дається додатковий день відпочинку із збереженням за ним серед​нього заробітку. За бажанням працівника цей день можна приєдна​ти до щорічної відпустки або використати в інший час протягом року після дня давання крові чи її компонентів.

У разі давання крові та (або) її компонентів у період щорічної відпустки ця відпустка продовжується на відповідну кількість днів з урахуванням надання працівникові додаткового дня відпочинку за кожний день давання крові.

Виплата середнього заробітку здійснюється за рахунок коштів роботодавця, де працює донор. Зазначені кошти зараховуються до таких, що спрямовані на благодійну діяльність.

Підставою для надання зазначених пільг є відповідні довідки, ви​дані донору за місцем медичного обстеження чи давання крові та (або) її компонентів. Форми цих довідок та порядок їх видачі затвер​джуються Міністерством охорони здоров'я України.

За період переговорів та участі у підготовці проекту колективного договору або угоди. Особи, які беруть участь в переговорах як пред​ставники сторін, а також спеціалісти, запрошені для участі в роботі комісій, на період переговорів та підготовки проекту звільняються від основної роботи із збереженням середнього заробітку та включенням цього часу до трудового стажу. Всі витрати, пов'язані з участю у пере​говорах і підготовці проекту, компенсуються в порядку, передбачено​му законодавством про працю, колективним договором, угодою1.

За час роботи у примирних органах незалежним посередникам, чле​нам примирних комісій і трудових арбітражів. Незалежним посеред​никам, членам примирних комісій і трудових арбітражів на час робо​ти у примирних органах гарантується збереження місця роботи (по​сади) і середнього заробітку, а також на них поширюються гарантії, передбачені КЗпП для виборних профспілкових працівників, членів рад (правлінь) підприємств і рад трудових колективів.

1 Див.: ст. 12 Закону України "Про колективні договори і угоди".

Незалежному посередникові, члену примирної комісії і трудового арбітражу виплачується заробітна плата в розмірі не меншому серед​ньомісячної заробітної плати та відшкодовуються витрати, пов'язані з участю у примирній процедурі, за рахунок сторін колективного трудового спору (конфлікту) за домовленістю, а якщо сторони не досягли згоди — рівними частками1.

Гарантії виплати для працівників — авторів винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських пропозицій. Пе​редбачено два випадки гарантійних виплат: 1) за працівниками — авторами винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раці​оналізаторських пропозицій зберігається середній заробіток при звільненні від основної роботи для участі у впровадженні винаходу, корисної моделі, промислового зразка чи раціоналізаторської про​позиції на тому ж підприємстві, в установі, організації; 2) при впро​вадженні винаходу, корисної моделі, промислового зразка або раціо​налізаторської пропозиції на іншому підприємстві, в установі, організації за працівниками зберігається посада за місцем постійної роботи, а робота, пов'язана з впровадженням винаходу, корисної моделі, промислового зразка чи раціоналізаторської пропозиції, оп​лачується за погодженням сторін у розмірі не нижчому середнього заробітку за місцем постійної роботи (ст. 126 КЗпП).

У ст. 126 КЗпП регулюється гарантія для працівників в оплаті праці, але не механізм звільнення від основної роботи для участі у впровадженні винаходу, корисної моделі, промислового зразка чи раціоналізаторської пропозиції.

Гарантійні доплати — це суми, які виплачуються працівникові понад заробітну плату при скороченні робочого часу або переведенні на іншу роботу у встановлених законом випадках для збереження працівнику середньої заробітної плати.

На відміну від гарантійних виплат, гарантійні доплати надають -ся, щоб запобігти зниженню заробітної плати працівника.

Види гарантійних доплат наведено на рис. 11.2.

Див.: ст. 14 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)".

Гарантійні доплати працівникам віком до вісімнадцяти років при скороченій тривалості щоденної роботи. Праця працівників віком до вісімнадцяти років, допущених до відрядних робіт, оплачується за відрядними розцінками, встановленими для дорослих працівників, з доплатою за тарифною ставкою за час, на який тривалість їх щоден​[image: image66.png]Buiaaki nepenecennst ilMBLLY AILLHOTO TPYIOBOLO CHOPY
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ної роботи скорочується порівняно з тривалістю щоденної роботи дорослих працівників.

Оплата праці учнів загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і середніх спеціальних навчальних закладів, які працюють у вільний від навчання час, здійснюється пропорційно відпрацьованому часу або залежно від виробітку. Підприємства можуть встановлювати уч​ням доплати до заробітної плати.

Гарантійні доплати деяким категоріям працівників за час спеціаль​них і додаткових перерв. Такі доплати належать:

· працівникам, що працюють у холодну пору року на відкритому повітрі чи в закритих неопалюваних приміщеннях, вантажникам та деяким іншим категоріям працівників, яким надаються спеці​альні перерви для відпочинку, що включаються до робочого часу й підлягають оплаті;

· жінкам, що мають дітей віком до півтора року, надаються, крім за​гальної перерви для відпочинку і харчування, додаткові перерви для годування дитини. Перерви для годування дитини включаються в робочий час і оплачуються за середнім заробітком (ст. 183 КЗпП). Гарантійні доплати при переведенні працівника на іншу постійну нижчеоплачувану роботу. За працівником зберігається його попе​редній середній заробіток протягом двох тижнів з дня переведення

(ст. 114 КЗпП).

Гарантійні доплати при переміщенні працівника. У тих випадках, коли через переміщення працівника (ч. 2 ст. 32 КЗпП) зменшується заробіток з незалежних від працівника причин, здійснюється допла​та до попереднього середнього заробітку протягом двох місяців з дня переміщення (ст. 114 КЗпП).

Гарантійні доплати працівникам, переведеним за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу. Працівників, які потребують за станом здоров'я надання легшої роботи, роботодавець повинен пере​вести, за їх згодою, на таку роботу відповідно з медичним висновком тимчасово або без обмеження строку.

При переведенні за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу за працівниками зберігається попередній середній заробіток протягом двох тижнів з дня переведення (ст. 170 КЗпП).

У випадках, передбачених законодавством України (нещасний випадок на виробництві чи професійне захворювання), попередній середній заробіток зберігається на весь час виконання нижчеоплачу​ваної роботи (ст. 11 Закону України "Про охорону праці").

Гарантійні доплати працівникам, тимчасово переведеним на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором. Тимчасове переведення працівника на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, до​пускається лише за згодою працівника і здійснюється з оплатою праці за виконану роботу, але не нижчою, ніж середній заробіток за попередньою роботою (ст. 32 КЗпП).

Гарантійні доплати вагітним жінкам і жінкам, які мають дітей віком до трьох років, при переведенні на легшу роботу. До вирішення питан​ня про надання вагітній жінці відповідно до медичного висновку іншої роботи, яка є легшою і виключає вплив несприятливих виробничих факторів, вона підлягає звільненню від роботи із збереженням середнь​ого заробітку за всі пропущені внаслідок цього робочі дні за рахунок підприємства, установи, організації (ст. 178 КЗпП). "Звільнення від роботи" означає, що трудові відносини з вагітною жінкою зберігають​ся, але вона тимчасово звільняється від їх виконання.

Жінки, які мають дітей віком до трьох років, в разі неможливості виконання попередньої роботи переводяться на іншу роботу із збере​женням середнього заробітку за попередньою роботою до досягнення дитиною трирічного віку. Підставою для переведення можуть бути ме​дичний висновок та інші дані, що свідчать про неможливість виконан​ня попередньої роботи. Якщо заробіток вагітних жінок і жінок, які ма​ють дітей віком до трьох років, на легшій роботі є вищим, ніж той, який вони одержували до переведення, їм виплачується фактичний заробіток.

Гарантійні доплати працівникам при різних формах виробничого нав​чання, перекваліфікації або навчання інших спеціальностей. За час про​ходження виробничого навчання, перекваліфікації або навчання іншим спеціальностям працівникам виплачується заробітна плата в порядку і в розмірах, що визначаються законодавством (ст. 207 КЗпП)1.

11.2. Поняття та види компенсаційних виплат

Компенсаційні виплати — це грошові виплати понад заробітну плату з метою відшкодування працівникам матеріальних витрат, по​в'язаних з виконанням трудових чи інших передбачених законом обов'язків.

Компенсаційні виплати в окремих випадках здійснюються у по​єднанні з гарантійними виплатами. Види компенсаційних виплат на​ведено на рис. 11.3.

I   Види компенсаційних виплат І

У разі службового відрядження


За амортизацію інструментів, які належать працівникові

При переїзді на роботу в іншу місцевість

При роботах у польових умовах

За використання особистих легко​вих автомобілів для службових поїздок

На проїзд у пасажирському транспортні для службових поїздок

У зв'язку з порушенням строків виплати заробітної плати

При підвищенні кваліфікації на воробництві

Рис. 11.3. Види компенсаційних виплат

Див.: "Положення про оплату праці за час виробничого навчання, переквалі​фікації або навчання інших професій", затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 р. № 700.

Компенсації в разі службових відряджень. Працівники мають право на відшкодування витрат та одержання інших компенсацій у зв'язку зі службовими відрядженнями (ст. 121 КЗпП). Службовим відрядженням вважається поїздка працівника за розпорядженням керівника підприєм​ства, об'єднання, установи, організації на певний строк до іншого насе​леного пункту для виконання службового доручення поза місцем його постійної роботи. Працівникам, які направляються у відрядження, в порядку і розмірах, встановлених законодавством, виплачуються: до​бові за час перебування у відрядженні; вартість проїзду до місця призна​чення і назад; витрати, пов'язані з наймом житлового приміщення.

Суми компенсаційних виплат відрядженим переглядаються, вони врегульовані постановою Кабінету Міністрів України1. Окремим видом витрат, що не потребують спеціального документального підтверджен​ня, є добові витрати (видатки на харчування та фінансування інших осо​бистих потреб фізичної особи), норми яких встановлені відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 23.04.99 № 663).

Добові витрати відшкодовуються в єдиній сумі незалежно від ста​тусу населеного пункту.

За кожний день (включаючи день від'їзду та приїзду) перебування працівника у відрядженні в межах України, враховуючи вихідні, святкові й неробочі дні та час перебування в дорозі (разом з вимуше​ними зупинками), працівникові виплачуються добові в межах гра​ничних норм, установлених постановою Кабінету Міністрів України

від 23.04.99 № 663.

При відрядженні працівника строком на один день або в таку місцевість, звідки працівник має змогу щоденно повертатися до місця постійного проживання, добові відшкодовуються як за повну добу.

Добові не виплачуються, якщо відсутні відмітки в посвідченні про відрядження.

За відрядженим працівником зберігається місце роботи (посада) та середній заробіток за час відрядження, в тому числі й за час пере​бування в дорозі.

Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про норми відшкодування витрат на відрядження в межах України та за кордон" від 23 квітня 1999 р. № 663 (в ре​дакції від 30 травня 2000 р. № 850. Надалі — постанова Кабінету Міністрів Ук​раїни від 23.04.99 № 663) та Інструкцію про службові відрядження в межах Украї​ни та за кордон, затверджену наказом Міністерства фінансів України 13.03.98 № 59 (в редакції наказу Міністерства фінансів України від 10.06.99 № 146).

Середній заробіток за час перебування працівника у відрядженні зберігається на всі робочі дні тижня за графіком, установленим за місцем постійної роботи.

Керівник підприємства може встановлювати додаткові обмежен​ня щодо сум та мети використання коштів, наданих на відрядження. Зазначені обмеження встановлюються наказом (розпорядженням) ке​рівника підприємства.

На час відрядження особи, яка працює за сумісництвом, середній заробіток зберігається на тому підприємстві, що його відрядило. У разі направлення працівника у відрядження одночасно з основної роботи й роботи за сумісництвом середній заробіток зберігається за ним на обох посадах, а видатки для відшкодування витрат на відряд​ження розподіляються між підприємствами, які направляли праців​ника у відрядження, за згодою між ними.

Підприємство за наявності підтвердних документів (в оригіналі) відшкодовує витрати відрядженим працівникам на наймання житло​вого приміщення в розмірі фактичних витрат з урахуванням побуто​вих послуг, що надаються в готелях (прання, чистка, лагодження та прасування одягу), за користування холодильником, телевізором.

Працівникові, відрядженому в межах України, відшкодовується плата за бронювання місця в готелях у розмірі не більш як 50 відсотків його вартості за одну добу, згідно з поданими підтвердними докумен​тами в оригіналі.

Витрати на наймання житлового приміщення за час вимушеної зупинки в дорозі, що підтверджуються відповідними документами, відшкодовуються в порядку й розмірах, передбачених цим пунктом.

Витрати на проїзд до місця відрядження і назад відшкодовують -ся в розмірі вартості проїзду повітряним, залізничним, водним і авто​мобільним транспортом загального користування (крім таксі) з ура​хуванням усіх витрат, пов'язаних з придбанням проїзних квитків і користуванням постільними речами в поїздах, та страхових платежів на транспорті.

Відрядженому працівникові відшкодовуються витрати на проїзд транспортом загального користування (крім таксі) до станції, при​стані, аеропорту, якщо вони розташовані за межами населеного пун​кту, де постійно працює відряджений, або до місця перебування у відрядженні.

За наявності кількох видів транспорту, що зв'язує місце постійної роботи з місцем відрядження, адміністрація може запропонувати відрядженому працівникові вид транспорту, яким він має користува​тися. У разі відсутності такої пропозиції працівник самостійно вирі​шує питання про вибір виду транспорту.

Відрядженому працівникові відшкодовуються також витрати на проїзд міським транспортом загального користування (крім таксі) за місцем відрядження (згідно з підтвердними документами) відповідно до маршруту, погодженого керівником.

Відрядженому працівникові понад встановлені норми компенсації витрат у зв'язку з відрядженням відшкодовуються також витрати на оплату податку на додану вартість за придбані проїзні документи, користування в поїздах постільними речами та наймання житлового приміщення згідно з підтвердними документами в оригіналі.

У разі тимчасової непрацездатності відрядженого працівника йому на загальних підставах відшкодовуються витрати на наймання житлового приміщення (крім випадків, коли відряджений працівник перебуває на стаціонарному лікуванні) і виплачуються добові протя​гом усього часу, поки він не може за станом здоров'я приступити до виконання покладеного на нього службового доручення або повер​нутися до місця свого постійного проживання, але на строк не більше двох місяців.

Тимчасова непрацездатність відрядженого працівника, а також неможливість за станом здоров'я повернутися до місця постійного проживання повинні бути засвідчені в установленому порядку.

Відрядженому працівникові перед від'їздом у відрядження ви​дається грошовий аванс у межах суми, визначеної на оплату проїзду, наймання житлового приміщення і добові.

Витрати на відрядження відшкодовуються лише за наявності до​кументів в оригіналі, що підтверджують вартість цих витрат, а саме: транспортних квитків або транспортних рахунків (багажних кви​танцій), рахунків готелів (мотелів), страхових полісів тощо.

Витрати у зв'язку з відрядженням, не підтверджені відповідними до​кументами (крім добових витрат), працівникові не відшкодовуються.

Витрати у зв'язку з поверненням відрядженим працівником квитка на потяг, літак або інший транспортний засіб можуть бути відшкодо​вані з дозволу керівника підприємства лише з поважних причин (рішення про відміну відрядження, відкликання з відрядження тощо) за наявності документа, що підтверджує витрати.

Для державних службовців, а також інших осіб, які відряджають​ся підприємствами, що повністю або частково утримуються (фінан​суються) за рахунок бюджетних коштів, установлюються додаткові обмеження відповідно до чинного законодавства.

Витрати на харчування, вартість якого включена до рахунків на оплату вартості проживання в готелях або проїзних документів, відряджені оплачують за рахунок добових.

Відрядженому працівникові за наявності підтверджуваних доку​ментів відшкодовуються витрати на побутові послуги, що надають​ся в готелях (прання, чистка, лагодження та прасування одягу, взут​тя чи білизни), але не більше як 10 відсотків норм добових витрат за всі дні проживання.

Витрати на службові телефонні переговори відшкодовуються в розмірах, погоджених з керівником.

Відрядження за кордон. Підприємство, що направляє працівника у відрядження за кордон, забезпечує його коштами в національній валюті країни, куди відряджається працівник, або у вільно конверто​ваній валюті у вигляді авансу на поточні витрати в розмірах, які обу​мовлені реальними потребами в країні перебування, з дотриманням вимог Національного банку України щодо вивезення іноземної ва​люти за кордон. Працівника ознайомлюють з довідкою-розрахун-ком на виданий йому аванс та з чинними положеннями про звіт за його використання.

Перерахунок граничних норм добових витрат, встановлених у гривнях, у долари США здійснюється за прогнозним офіційним об​мінним курсом національної валюти України до долара США на по​точний рік.

За час перебування у відрядженні працівникові відшкодовуються такі витрати:

· на проїзд (включаючи попереднє замовлення квитків, користуван​ня постільними речами в поїздах, оплату зборів в аеропорту, пере​везення багажу) як до місця відрядження й назад, так і за місцем відрядження;

· на оплату рахунків за проживання в готелях (мотелях) або най​мання інших житлових приміщень, а також включених до таких рахунків витрат на харчування чи побутові послуги (прання, чис​тка, лагодження та прасування одягу, білизни, взуття), за корис​тування холодильником, телевізором (крім каналів, за які вста​новлено окрему плату), кондиціонером;

· на оплату телефонних рахунків;

· на оформлення закордонних паспортів, дозволів (віз) на в'їзд, на комісійні (в разі обміну валютних коштів), обов'язкове страхування,

інші документально оформлені витрати, пов'язані з правилами в'їзду

та перебування в місці відрядження, включаючи будь-які збори та

податки, що підлягають сплаті у зв'язку зі здійсненням таких витрат.

Зазначені витрати можуть бути відшкодовані лише за наявності до​кументів (в оригіналі), що підтверджують вартість цих витрат, у вигляді рахунків готелів (мотелів) або інших суб'єктів, що надають послуги з розміщення та проживання відрядженого працівника, транспортних квитків або рахунків (багажних квитанцій), страхових полісів тощо.

Крім названих витрат відрядженому працівникові відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 23.04.99 № 663 відшкодо​вуються, у межах граничних норм, не підтверджені документально витрати на харчування та фінансування інших власних потреб (до​бові витрати), пов'язані з відрядженням.

Відрядженому працівникові відшкодовуються витрати на проїзд до вокзалу, аеропорту або пристані і з вокзалу, аеропорту або пристані (якщо ці пункти розташовані за межами міста) в місцях відправлення, призначення та пересадки, а також витрати на проїзд за місцем відряд​ження на міському транспорті (рейсові автобуси, метро, тролейбуси, трамваї тощо (крім таксі) за умови, що працівникові не надавалися безкоштовно засоби пересування.

У разі потреби пересування країною відрядження керівник підпри​ємства може визначити відрядженому працівникові вид транспорту, яким він може користуватися. Якщо така пропозиція не надходить, працівник самостійно розв'язує питання про вибір виду транспорту.

Працівникові підприємства, який направлений на роботу в за​рубіжні країни терміном, що перевищує 60 календарних днів, і який от​римує в період перебування за кордоном заробітну плату в іноземній валюті, в разі відрядження в межах країни перебування та до інших країн добові витрати відшкодовуються в межах граничних норм.

Не дозволяється відшкодування витрат на алкогольні напої, тю​тюнові вироби, видовищні заходи, а також суми "чайових", за винят​ком випадків, коли суми таких "чайових" включаються до рахунка згідно із законами країни перебування.

У разі відрядження за кордон на службовому автомобілі витрати на пально-мастильні матеріали відшкодовуються відповідно до дію​чих норм за кілометр пробігу та затвердженого маршруту. Відшко​довуються також інші витрати, пов'язані з технічним обслуговуван​ням, стоянкою та паркуванням службового автомобіля. Відшкодову​ються збори за проїзд ґрунтовими, шосейними дорогами та водними переправами.

Для працівників підприємств, установ і організацій всіх форм влас​ності (крім державних службовців, а також інших осіб, які направля​ються у відрядження підприємствами, установами та організаціями, що повністю або частково утримуються (фінансуються) за рахунок коштів бюджетів), встановлено такі граничні норми добових витрат:

· коли до рахунків на оплату вартості проживання в готелях не включаються витрати на харчування, для відряджень у межах Ук​раїни — 18 гривень, для відряджень за кордон — 231 гривня;

· коли до рахунків вартості проживання у готелях включаються витрати на:

· одноразове харчування, для відряджень у межах України — 14 гривень 40 коп., для відряджень за кордон — 185 гривень;

· дворазове харчування, для відряджень у межах України — 10 гри​вень 80 коп., для відряджень за кордон — 128 гривень;

· триразове харчування, для відряджень у межах України — 7 гри​вень 20 коп., для відряджень за кордон — 81 гривня.

Для державних службовців та інших осіб, які направляються у відрядження підприємствами, що повністю або частково утримують​ся (фінансуються) за рахунок бюджетних коштів, установлено додат​кові обмеження.

Граничні норми добових витрат, норми добових витрат та гра​ничні норми відшкодування витрат на наймання житлових приміщень для державних службовців, а також інших осіб, які направляються у відрядження підприємствами, установами та організаціями, що пов​ністю або частково утримуються (фінансуються) за рахунок коштів бюджетів, при відрядженні за межі України переглядаються у разі зміни прогнозного офіційного обмінного курсу національної валюти України до долара США за поданням Міністерства фінансів після прийняття Закону України про державний бюджет на наступний рік.

Підприємства, установи та організації, що направляють праців​ників у відрядження за кордон, забезпечують їх коштами у націо​нальній валюті країни, куди відряджається працівник, або у вільно конвертованій валюті у вигляді авансу на поточні витрати в розмі​рах, обумовлених реальними потребами в країні перебування згідно зі встановленими нормами. Перерахунок норм, установлених у грив​нях, у долари США здійснюється за прогнозним офіційним обмінним курсом на поточний рік національної валюти України до долара США, а в національну валюту країни, куди відряджається працівник, або в іншу вільно конвертовану валюту — за курсом, розрахованим за установленим Національним банком України офіційним валют​ним курсом до цих валют та долара США на день видачі авансу.

Норми відшкодування витрат на відрядження у межах України та за кордон для державних службовців і працівників підприємств, уста​нов та організацій, що повністю або частково утримуються (фінансу​ються) за рахунок бюджетних коштів (у гривнях), затверджені поста​новою Кабінету Міністрів України від 23 квітня 1999 р. № 663.

Як приклад можна навести норми добових (у гривнях) на тери​торії деяких іноземних держав: Білорусь — 58, Болгарія — 152, Вели​кобританія — 231.

Компенсації в разі роботи у польових умовах. Працівникам, на​правленим для виконання монтажних, налагоджувальних, ремонт​них і будівельних робіт, та працівникам, робота яких виконується вахтовим методом, постійно проводиться в дорозі або має роз'їзний (пересувний) характер, надбавки (польове забезпечення) до тариф​них ставок і посадових окладів встановлюють у розмірах, передбаче​них колективними договорами або за погодженням із замовником1.

Граничні розміри надбавок (польового забезпечення) працівникам за день не можуть перевищувати граничних норм витрат, установле​них Кабінетом Міністрів України для відряджень у межах України.

Якщо робота працівників постійно проводиться в дорозі або має роз'їзний характер за межами України, граничні розміри надбавок працівникам за день не можуть перевищувати 80 відсотків граничних норм добових витрат, установлених для відряджень за кордон Кабі​нетом Міністрів України.

За час проїзду територією України такі надбавки не можуть пере​вищувати граничних норм добових витрат, встановлених для відряд​жень у межах України

Витрати на проїзд до місця відрядження й назад, а також на най​мання житлового приміщення зазначеним працівникам відшкодову​ються в порядку, визначеному Кабінетом Міністрів України для відряджень у межах України і за кордон.

Компенсації працівникам в разі переїзду на роботу до іншої місце​вості. Працівники мають право на відшкодування витрат та одержан-

Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про надбавки (польове забезпе​чення) до тарифних ставок і посадових окладів працівників, направлених для ви​конання монтажних, налагоджувальних, ремонтних і будівельних робіт, та пра​цівників, робота яких виконується вахтовим методом, постійно проводиться в дорозі або має роз'їзний (пересувний) характер" від 31 березня 1999 р. № 490.

ня інших компенсацій у зв'язку з переведенням, прийняттям або на​правленням на роботу в іншу місцевість (в інший населений пункт1).

Працівникам у зв'язку з їх переведенням на іншу роботу, якщо це пов'язано з переїздом в іншу місцевість (в інший населений пункт), виплачуються:

· вартість проїзду працівника і членів його сім'ї (крім випадків, коли власник або уповноважений ним орган надає для цього відповідні засоби пересування) у порядку і в розмірах, встановле​них законодавством для відряджень;
· витрати на перевезення майна залізничним, водним і автомобіль​ним транспортом (загального користування) вагою до 500 кіло​грамів на самого працівника і до 150 кілограмів на кожного чле​на сім'ї, який переїжджає. За згодою сторони, яка приймає, мо​жуть бути оплачені витрати на перевезення майна більшої ваги. За відсутності зазначених видів транспорту можуть бути оплачені витрати на перевезення майна повітряним транспортом від най​ближчої до місця роботи залізничної станції або від найближчо​го морського чи річкового порту, відкритого для навігації;

· добові працівникові за кожний день перебування в дорозі у розмірі, встановленому законодавством для відряджень;

· одноразова допомога самому працівникові — в розмірі його місячного посадового окладу (тарифної ставки) за новим місцем роботи і кожному членові сім'ї, який переїжджає, — в розмірі 25 відсотків одноразової допомоги самого працівника;
· заробітна плата за дні підготовки до переїзду і влаштування на новому місці проживання, але не більше шести днів, а також за час перебування в дорозі виходячи з посадового окладу (тариф​ної ставки) за новим місцем роботи.

Якщо заздалегідь точно визначити розмір належних працівникові сум компенсації неможливо, то за згодою сторін йому видається аванс.

До членів сім'ї працівника, на яких виплачується компенсація, належать чоловік, дружина, а також діти і батьки подружжя, які пе​ребувають на їх утриманні і проживають разом з ними.

Див.: Виплати при переїзді на роботу в іншу місцевість врегульовані ст. 120 КЗпП, ст. 12 Закону України "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р. та поста​новою Кабінету Міністрів України "Про гарантії та компенсації при переїзді на роботу в іншу місцевість" від 2 березня 1998 р. № 255.

Вартість проїзду членів сім'ї і перевезення їх майна, а також одно​разова допомога їм виплачуються в разі, якщо вони переїжджають на нове місце проживання працівника до закінчення одного року з дня фактичного отримання ними житлового приміщення.

Працівникам, які переїжджають у зв'язку з прийняттям їх (за по​передньою домовленістю) на роботу в іншу місцевість, виплачують​ся суми компенсації і надаються гарантії, як і при переведенні, крім виплати одноразової допомоги. Одноразова допомога цим праців​никам може виплачуватися за погодженням сторін.

Якщо працівник переводиться або приймається на роботу на строк не більше одного року, а сім'я з ним не переїжджає, за погодженням сторін замість виплати одноразової допомоги йому можуть відшкодо​вуватися витрати, пов'язані з тимчасовим проживанням на новому місці. Розмір відшкодування витрат не повинен перевищувати 50 відсотків розміру добових.

У разі переїзду осіб в іншу місцевість у зв'язку з направленням їх на роботу в порядку розподілу після закінчення навчального закладу, аспірантури, клінічної ординатури або в порядку організованого на​бору виплачуються суми компенсації і надаються гарантії в порядку, визначеному як для переведення.

Особам, які закінчили навчальні заклади, аспірантуру, клінічну ординатуру і направлені на роботу в порядку розподілу за місцем знаходження навчального закладу (аспірантури, клінічної ординату​ри), де вони навчались, одноразова допомога виплачується, якщо вони до навчання постійно проживали в іншій місцевості.

У разі відмови у прийнятті або непідготовленості до прийняття (відсутність необхідних виробничих і житлово-побутових умов) осіб, направлених у порядку організованого набору, і членів їхніх сімей підприємства, установи та організації оплачують вартість їх зворот​ного проїзду до колишнього місця проживання, витрати на переве​зення майна, а також добові за час перебування в дорозі.

Підприємства, установи та організації оплачують особам, прий​нятим на роботу в порядку організованого набору, і членам їхніх сімей вартість зворотного проїзду до колишнього місця проживання і в разі, якщо вони звільняються з роботи у зв'язку із скороченням чисельності або штату працівників чи після закінчення строку дії тру​дового договору.

Усі витрати на виплату сум компенсації несе те підприємство, ус​танова або організація, до яких переводиться, направляється або які приймають працівника.

Працівник зобов'язаний повністю повернути кошти, виплачені йому у зв'язку з переїздом на роботу в іншу місцевість, якщо він:

· не з'явився на роботу або відмовився стати до роботи без поваж​ної причини;

· до закінчення строку роботи, передбаченого законодавством або обумовленого при переведенні, направленні або прийнятті на роботу, а за відсутності визначеного строку — до закінчення од​ного року роботи звільнився за власним бажанням без поважної причини або був звільнений відповідно до законодавства. Працівник, який не з'явився на роботу або відмовився стати до

роботи з поважної причини, зобов'язаний повернути виплачені йому кошти, за винятком вартості проїзду і перевезення майна та добових за час перебування в дорозі.

Працівникам, які переїхали в іншу місцевість у зв'язку з переве​денням їх на роботу, і членам їхніх сімей житлове приміщення на​дається на умовах, передбачених трудовим договором.

Особам, які в порядку розподілу направляються на роботу в іншу місцевість, і членам їхніх сімей підприємства, установи та організації, а у випадках, передбачених законодавством, — місцеві органи вико​навчої влади та органи місцевого самоврядування зобов'язані поза​чергово надати житлове приміщення.

Особам, направленим у порядку організованого набору на робо​ту в іншу місцевість, і членам їхніх сімей підприємства, установи й організації зобов'язані надати житлове приміщення.

Компенсація за амортизацію інструментів, що належать працівни​кам. Працівники, які використовують свої інструменти для потреб підприємства, установи, організації, мають право на одержання ком​пенсації за їх зношування, амортизацію (ст. 125 КЗпП). Варто враху​вати, що має значення лише фактичне використання інструментів. Погодження роботодавця чи попередня домовленість працівника з роботодавцем значення не мають.

Чинним законодавством не передбачена можливість компенсації працівникам за використання для потреб виробництва механізмів і верстатів.

Розмір і порядок виплати цієї компенсації в централізованому поряд​ку не встановлені. Розмір і порядок виплати цієї компенсації визнача​ються роботодавцем за погодженням з працівником. При визначенні розміру компенсації за їх зношування (амортизацію) враховується: вартість інструментів, нормативний строк служби, інтенсивність вико​ристання працівником свого інструменту в інтересам роботодавця.

Компенсація за використання особистих легкових автомобілів для службових поїздок. Компенсація за використання особистих легко​вих автомобілів для службових поїздок — це витрати на експлуата​цію автомобіля, включаючи витрати на його ремонт і технічне обслу​говування. Норми коштів на представницькі цілі, рекламу та випла​ту компенсації за використання особистих легкових автомобілів для службових поїздок та порядок їх витрачання затверджені наказом Міністерства фінансів України і Міністерства економіки України від 12 листопада 1993 р. № 88.

Компенсація витрат на проїзд окремим категоріям працівників бюджетних установ і організацій у пасажирському транспорті у зв'язку з виконанням ними службових обов'язків.

Порядок відшкодування витрат на проїзд пасажирським транс​портом окремим категоріям працівників бюджетних установ та організацій у зв'язку з виконанням ними службових обов'язків, зат​верджений постановою Кабінету Міністрів України1, поширюється на окремі категорії працівників бюджетних установ та організацій, які користуються пасажирським транспортом у зв'язку з виконанням ними службових обов'язків, за переліком, затвердженим Мінфіном за поданням відповідних міністерств та інших центральних органів ви​конавчої влади.

Проїзд працівників у міському пасажирському транспорті — ав​тобусі, трамваї, тролейбусі, метрополітені та на внутріміських лініях річкового та морського транспорту — здійснюється за проїзними квитками тривалого користування (місячні, квартальні тощо). Зазна​чені проїзні квитки дійсні в усіх містах України незалежно від місця їх придбання.

Проїзд працівників на залізничному транспорті здійснюється за платними проїзними документами тривалого користування (до од​ного року).

Придбання проїзних документів тривалого користування для пра​цівників, які користуються пасажирським транспортом для службових поїздок, здійснюється за безготівковим розрахунком на підприємствах транспорту установами та організаціями, в яких зазначені особи пра​цюють або проходять службу.

Див.: постанову Кабінету Міністрів України від 22 серпня 1997 р. № 922 (із зміна​ми, внесеними згідно з постановою Кабінету Міністрів України від 2 березня

1998 р. № 244).

Проїзд працівників водним транспортом приміського сполучення, автобусами приміських маршрутів, авіаційним і морським транспор​том, де не запроваджено проїзні документи тривалого користування, здійснюється за квитками одноразового користування, придбаними за готівку в касах або в транспортному засобі за повною вартістю безпо​середньо перед здійсненням поїздки.

Відшкодування витрат на службові поїздки працівників здійснюєть​ся установами та організаціями, в яких вони працюють або проходять службу, за рахунок коштів, передбачених на утримання цих установ та організацій відповідно до затверджених кошторисів.

Компенсація втрати частини заробітної плати у зв'язку із порушен​ням строків її виплати1. Компенсація громадянам втрати частини гро​шових доходів у зв'язку з порушенням строків їх виплати здійснюєть​ся у разі затримки на один і більше календарних місяців виплати гро​шових доходів, нарахованих громадянам за період починаючи з 1 січня 2001 року.

Компенсації підлягають грошові доходи разом із сумою індек​сації, які одержують громадяни в гривнях на території України і не мають разового характеру, в тому числі заробітна плата (грошове за​безпечення).

Сума компенсації обчислюється як добуток нарахованого, але не-виплаченого грошового доходу за відповідний місяць (після утри​мання податків і обов'язкових платежів) і приросту індексу спожив​чих цін (індексу інфляції) у відсотках для визначення суми компен​сації, поділений на 100.

Індекс споживчих цін для визначення суми компенсації обчис​люється шляхом множення місячних індексів споживчих цін за пері​од невиплати грошового доходу. При цьому індекси споживчих цін у місяці, за який виплачується дохід, і місяці, що передує виплаті забор​гованості, до розрахунків не включаються. Щомісячні індекси спо​живчих цін публікуються Держкомстатом. Сума компенсації випла​чується громадянам у тому самому місяці, в якому здійснюється вип​лата заборгованості за відповідний місяць.

Див.: ст. 34 Закону України "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р., Закон Ук​раїни "Про компенсацію громадянам втрати частини доходів у зв'язку з пору​шенням строків їх виплати" від 19 жовтня 2000 р. Порядок проведення компен​сації громадянам втрати частини грошових доходів у зв'язку з порушенням термінів їх виплати, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від

21 лютого 2001 р. № 159.

Відмова власника або уповноваженого ним органу (особи) від виплати компенсації може бути оскаржена громадянином у судовому порядок.

11.3. Обмеження відрахувань із заробітної плати

Трудове законодавство охороняє право працівників на отриман​ня ними заробітної плати, встановлює обмеження відрахувань із за​робітної плати. Відрахування із заробітної плати можуть відбувати​ся тільки у випадках, передбачених законодавством України.

Відрахування із заробітної плати працівників для покриття їх за​боргованості підприємству, установі та організації, де вони працю​ють, можуть провадитися за наказом (розпорядженням) власника або уповноваженого ним органу у розмірах, визначених ст. 127 КЗпП.

Обмеження розміру відрахувань із заробітної плати встановлені

ст. 128 КЗпП.

Згідно зі ст. 70 Закону України "Про виконавче провадження" розмір відрахувань із заробітної плати та інших видів доходів боржни​ка обчислюється виходячи із суми, що залишається після утримання податків.

Із заробітної плати боржника може бути утримано за виконавчи​ми документами до повного погашення заборгованості:

· у разі стягнення аліментів, відшкодування шкоди, заподіяної ка​ліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, а також втратою году​вальника, та збитків, заподіяних злочином, — п'ятдесят відсотків заробітної плати боржника;

· за всіма іншими видами стягнень, якщо інше не передбачено зако​ном, — двадцять відсотків.

Загальний розмір усіх відрахувань при кожній виплаті заробітної плати не може перевищувати п'ятдесяти відсотків заробітної плати, яка належить до виплати працівникові, в тому числі в разі відраху​вання за кількома виконавчими документами. Це обмеження не по​ширюється на відрахування із заробітної плати при відбуванні вип​равних робіт і в разі стягнення аліментів на неповнолітніх дітей; у цих випадках розмір відрахувань із заробітної плати не може переви​щувати сімдесяти відсотків.

Не допускаються відрахування з вихідної допомоги, компенсацій​них та інших виплат, на які згідно із законодавством стягнення не звертається (ст. 129 КЗпП).

Додатки

Додаток 1

Гарантійні виплати та доплати, що залежать від виробництва та дій роботодавця

	№ п/п
	Підстави надання гарантійних виплат
	Гарантії в оплаті

	
	1
	2

	1
	Освоєння нового виробництва (продукції)
	Роботодавець може доплатити працівникові до попереднього серед​нього заробітку на строк не більше як шість місяців (ч. 5 ст. 113 КЗпП)

	2
	Вимушений прогул звільненого без законної підстави або незаконне переведення (при поновленні на роботі)
	Виплачується середня заробітна плата за час вимушеного прогулу або різниця в заробітку за час виконання нижчеоплачува​ної роботи (ст. 235 КЗпП)

	3
	Вимушений прогул у разі визнання формулювання причини звільнення неправильним або таким, що не відповідає чинному законодавству, у випадках, коли це не передбачає поновлення працівника на роботі
	Виплачується середній заробіток за час вимуше​ного прогулу в порядку і на умовах, визначених

ч. 2 ст. 235 КЗпП

	4
	Переведення на іншу, легшу роботу вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років
	Зберігається середня заробітна плата на попередній роботі (ч. 1 ст. 178 КЗпП)

	5
	Звільнення від роботи вагітних жінок до вирішення питання про надання їм легшої роботи
	Зберігається середня заробітна плата за всі пропущені внаслідок звільнення з роботи робочі дні (ч. 2 ст. 178 КЗпП)

	6
	Затримка видачі трудової книжки працівникові при звільненні з роботи з вини роботодавця
	Виплачується середня заробітна плата за весь час вимушеного прогулу

(ст. 235 КЗпП)

	
	1
	2

	7
	Переведення на іншу роботу жінок, які мають дітей віком до трьох років, у разі неможливості виконання поперед​ньої роботи
	Зберігається середня заробітна плата на попередній роботі до досягнення дитиною трирічного віку (ч. 3 ст. 178 КЗпП)

	8
	Звільненні з роботи працівника з ініціативи роботодавця у випадках, передбачених законом
	Виплачується вихідна допомога у визначених КЗпП випадках та розмірі, який залежать від підстави припинення трудового договору (ст. 44 КЗпП)

	9
	Переведення працівника на іншу постійну нижчеоплачувану роботу
	Зберігається попередній середній заробіток протягом двох тижнів з дня переведення праців​ника (ч.1 ст. 144 КЗпП)

	10
	Переведення за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу
	Зберігається попередній середній заробіток протя​гом двох тижнів з дня переведення, а у випадках, передбачених законодав​ством України, попередній середній заробіток збері​гається на весь час вико​нання нижчеоплачуваної

роботи (ст. 170 КЗпП)

	11
	Переміщення працівника і зменшення заробітку з не залежних від праців​ника причин
	Здійснюється доплата до попереднього середнього заробітку протягом двох місяців з дня переміщення

(ч. 2 ст. 114 КЗпП)

	12
	Незаконне відсторонення від роботи працівника з ініціативи роботодавця
	Оплачується час вимуше​ного прогулу (ст. 46 КЗпП)


Додаток 2

Гарантійні виплати для забезпечення права працівників на відпочинок

	№

п/п
	Підстави надання гарантійних виплат
	Гарантії в оплаті

	
	1
	2

	1
	Щорічна відпустка
	Із збереженням на її період заробітної плати

(ст. 74 КЗпП)

	2
	Додаткова відпустка жінці, яка працює і має двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда
	Із збереженням на її період заробітної плати

(ст. 182-1 КЗпП)

	3
	Додаткові оплачувані перерви для годування дитини жінкам, що мають дітей віком до півтора року
	Включаються в робочий час і оплачуються за середнім заробітком

(ст. 183 КЗпП)

	4
	Виробниче навчання, перекваліфікація або навчання інших спеціальностей
	Виплачується заробітна плата в порядку та розмірах, що визнача​ються законодавством

(ст. 207 КЗпП)

	5
	Додаткова відпустка у зв'язку з навчанням
	За основним місцем роботи зберігається середня заробітна плата

(ст. 211, 213, 216, 217 КЗпП)

	6
	Скорочення робочого часу для працівників, які навчаються в середніх загальноосвітніх школах
	За час звільнення від роботи виплачується 50 відсотків середньої заробітної плати за основним місцем роботи, але не нижче мінімаль​ного розміру заробітної

плати (ст. 209 КЗпП)

	
	1
	2

	1
	Скорочений робочий тиждень або скорочена тривалість щоденної роботи для працівників, які навчаються у професійно-технічних закладах освіти
	Збереження заробітної плати у встановленому порядку, а також інші

пільги (ст. 208 КЗпП)

	8
	Перерви в роботі для обігрівання і відпочинку, які включаються у робо​чий час (відповідно до законодавства)
	Оплачувані перерви

(ст. 168 КЗпП)

	9
	Скорочена тривалість щоденної роботи працівникам віком до 18 років
	Доплати до заробітної

плати (ст. 194 КЗпП)


Додаток 3

Гарантійні виплати за час виконання державних або громадських обов'язків

	№ п/п
	Підстава надання гарантій
	Гарантії в оплаті

	
	1
	2

	1
	Виконання державних або громадсь​ких обов' язків, якщо за законодав​ством України ці обов'язки можуть здійснюватись у робочий час
	Зберігається місце роботи (посада) і середня заробіт​на плата (ст. 119 КЗпП)

	2
	Проведення переговорів та підготовка проекту колективного договору (особам, які беруть участь в переговорах як представники сторін, спеціалісти, запрошені для участі в роботі комісії)
	Зберігається середня заробітна плата (ст. 12 Закону України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.). Можуть надаватися й інші гарантійні виплати, визначені законом України, колективним договором, угодами

	
	1
	2

	3
	Роботи у примирних органах (неза​лежним посередникам, членам примирних комісій та трудових арбітражів)
	Зберігається місце роботи (посади) і середній заробі​ток, а також поширюють​ся гарантії, передбачені КЗпП для виборних профспілкових праців​ників (ст. 14 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 р.)

	4
	Виконання інших обов'язків, встанов​лених чинним законодавством
	Збереження середнього заробітку


Контрольні питання

1. Види гарантійних виплат і доплат.

2. Види компенсаційних виплат і доплат.

3. Що спільного і яка відмінність між гарантійними виплатами й доплатами та заробітною платою?

4. Гарантії в оплаті праці.

5. Компенсаційні виплати виплачуються: а) при службових відряд​женнях; б) у разі роботи в польових умовах; в) при переїзді на ро​боту до іншої місцевості; г) за амортизацію інструментів, які на​лежать працівникові, та в інших випадках.

6. Як називаються витрати працівника в службовому відрядженні, що не потребують спеціального документального підтвердження?

7. У яких випадках здійснюються відрахування із заробітної плати?

8. Загальний розмір відрахувань при кожній виплаті заробітної плати.

9. У яких випадках не допускаються відрахування: а) з вихідної до​помоги; б) з компенсаційних виплат.

Теми рефератів

1. Гарантії та компенсації у зв'язку із службовими відрядженнями.

2. Гарантії та компенсації працівникам у конвенціях МОП.

3. Компенсація за роботу в екстремальних кліматичних умовах.
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12.1. Правове регулювання внутрішнього трудового розпорядку

Відповідно до ст. 142 КЗпП трудовий розпорядок в організації визначається правилами внутрішнього розпорядку.

Внутрішній трудовий розпорядок — це правопорядок у сфері праці, що діє в кожній організації.

Норми внутрішнього трудового розпорядку регулюють суспільні відносини з приводу організації колективної праці між роботодавцем і трудовим колективом (його органами), між роботодавцем та вибор​ними органами профспілкової організації на підприємстві, в уста​нові, організації.

Трудовий розпорядок охоплює систему нормативних актів, які регулюють порядок здійснення трудової діяльності.

Нормативно-правові акти, що регулюють внутрішній трудовий розпорядок, поділяються на дві групи:

· загальні (КЗпП України, закони України, укази Президента України, Типові правила внутрішнього трудового розпорядку та ін.);

· спеціальні, які враховують специфіку окремих галузей господа​рювання, а також особливості праці окремих категорій праців​ників (галузеві правила внутрішнього трудового розпорядку, статути про дисципліну; положення про дисципліну окремих ка​тегорій працівників тощо).
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Основними правовими формами регулювання спільної праці кон​кретної організації є правила внутрішнього трудового розпорядку, які поділяються на три види (рис. 12.1).

Типові правила внутрішнього трудового (надалі — Типові прави​ла) — це нормативний акт загальної дії, в якому сформульовано ос​новні положення, що визначають внутрішній трудовий розпорядок1. Типові правила використовуються в частині, що не суперечить Кон​ституції України та чинному трудовому законодавству.

Галузеві правила внутрішнього трудового розпорядку враховують специфіку галузі щодо режиму праці та відпочинку, обов'язків пра​цівників. Вони затверджуються міністерствами і відомствами за по​годженням з відповідними профспілковими органами.

Внутрішній трудовий розпорядок на конкретному підприємстві, в установі, організації визначається локальними (місцевими) правила​ми внутрішнього трудового розпорядку (надалі — Правила), які за​тверджуються трудовими колективами за поданням роботодавця або виборного органу профспілкової організації на підприємстві, в уста​нові, організації на основі Типових правил.

Правила мають на меті врегулювати внутрішній трудовий розпо​рядок на підприємствах, в установах, організаціях, без чого немож​ливо раціонально використовувати робочий час, підвищувати про​дуктивність праці.

Правила внутрішнього трудового розпорядку організації — ло​кальний нормативний акт організації, що регламентує відповідно до чинного КЗпП порядок прийняття та звільнення працівників, ос-

Затверджені постановою Держкомпраці СРСР і ВЦРПС від 20 липня 1984 року.

новні права, обов'язки й відповідальність сторін трудового догово​ру, режим роботи, час відпочинку, застосовувані до працівників за​ходи заохочення і стягнення, а також інші питання регулювання тру​дових відносин в організації.

Зауважимо, що правила внутрішнього розпорядку організації затверджуються трудовим колективом за поданням роботодавця та виборного профспілкового органу. В Російській Федерації правила внутрішнього трудового розпорядку організації затверджуються ро​ботодавцем з урахуванням думки представницького органу праців​ників організації.
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Структуру правил внутрішнього трудового розпорядку наведено на рис. 12.2.

У Правилах конкретизується порядок прийняття на роботу й звільнення з роботи, основні обов'язки працівників та роботодавця, встановлюється режим робочого часу й часу відпочинку, визнача​ються види заохочень за успіхи в роботі, порядок їх застосування, порядок застосування дисциплінарних стягнень.

Не можуть суперечити чинному трудовому законодавству: прави​ла прийняття й звільнення з роботи, заходи стягнення за порушення трудової дисципліни, порядок їх застосування, зняття й оскарження.

До початку роботи за укладеним трудовим договором роботода​вець зобов'язаний ознайомити працівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку (ст. 29 КЗпП).

У деяких галузях для окремих категорій працівників, де порушен​ня трудової дисципліни можуть призвести до тяжких наслідків, діють статути про дисципліну (транспорт, зв'язок та деякі інші) та поло​ження про дисципліну1.

Статути та положення про дисципліну не замінюють правил внут​рішнього трудового розпорядку, вони виключають зі сфери дії цих Правил тих працівників, на які поширюються статути, але в межах відносин, що регулюються статутом. Так, Положення про дисциплі​ну працівників залізничного транспорту передбачає, що кожний працівник, на якого поширюється його дія, зобов'язаний дотримува​тися правил внутрішнього трудового розпорядку.

Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту поширюється на працівників, що забезпечують рух транспорту, але не поширюється на працівників, які забезпечують його обслуговування.

Положення, статути про дисципліну відрізняються від правил внутрішнього розпорядку особливостями правотворчої процедури (як правило, затверджені постановою Кабінету Міністрів України), структурою (загальні положення, заохочення, дисциплінарні стяг​нення), змістом (визначається коло осіб, на які вони поширюються, обсяг дисциплінарної влади різних посадових осіб тощо)

Існують особливості у змісті обов'язків працівників, які підпада​ють під дію статутів та положень про дисципліну — у складі дисцип​лінарного правопорушення вони можуть нести дисциплінарну відпо​відальність і за проступки, які не випливають з неналежного вико​нання їхніх трудових обов'язків.

Окремі елементи внутрішнього трудового розпорядку можуть вноситися до законів України2.

Див.: Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту, затверд​жене постановою Кабінету Міністрів України від 26 січня 1993 р. № 55; Статут про дисципліну працівників зв'язку, затверджений постановою Кабінету Міністрів Ук​раїни від 30 липня 1996 р. № 877; Дисциплінарний статут прокуратури України, затверджений постановою Верховної Ради України від 6 листопада 1991 р. Див.: Закон України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 р., де визначено ос​новні обов'язки державних службовців (ст. 10 Закону), основні права державних службовців (ст. 11 Закону), обмеження, пов'язані з прийняттям на державну службу (ст. 12 Закону), декларування доходів державних службовців (ст. 13 Закону), особ​ливості дисциплінарної відповідальності державних службовців (ст. 14 Закону).
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Основні трудові обов'язки сторін трудового договору. Сфера дії КЗпП поширюється на всіх працівників, і відповідно у ст. 139 КЗпП визначено основні обов'язки працівників, а в ст. 141 КЗпП — обо​в'язки роботодавця. Обов'язки сторін трудового договору конкрети​зуються певними документами (рис. 12.3).

Згідно зі ст. 139 КЗпП, працівники зобов'язані працювати чесно й сумлінно, своєчасно і точно виконувати розпорядження власника або уповноваженого ним органу, дотримуватися трудової і техноло​гічної дисципліни, вимог нормативних актів про охорону праці, дбайливо ставитися до майна власника, з яким укладено трудовий договір.
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Обов'язки працівників поділяються на дві групи (рис. 12.4).

Як зазначалося, згідно зі ст. 139 КЗпП працівники зобов'язані дотримуватися трудової та технологічної дисципліни.

Дотримання технологічної дисципліни полягає в обов'язку пра​цівника виконувати технічні правила на виробництві.

Порушення працівником технологічної дисципліни є виробничим упущенням і підставою для застосування дисциплінарного стягнення.

Основні обов'язки роботодавця визначено у ст. 141 КЗпП.

Роботодавець повинен чітко організувати працю працівників, створювати умови для зростання продуктивності праці, забезпечува​ти трудову та виробничу дисципліну, неухильно дотримуватися за​конодавства про працю й правил охорони праці, уважно ставитися до потреб і запитів працівників, поліпшувати умови їх праці та побуту.

Обов'язки роботодавця мають як юридичний, так і моральний характер.

Правове регулювання трудової дисципліни державних служ​бовців здійснюється відповідно до Закону України " Про державну службу", якщо інше не передбачено законами України.

Заохочення та порядок їх застосування. У правових нормах вста​новлено систему стимулювання сумлінної праці: підстави заохочен​ня, види заохочень, порядок їх застосування, переваги та пільги для працівників, які успішно й сумлінно виконують свої трудові обов'язки.

У правовому розуміння заохочення — це публічне визнання трудо​вих заслуг, відзначення, нагородження як окремих працівників, так і трудових колективів.

Чинним трудовим законодавством встановлено дві форми заохо​чення працівників (рис. 12.5).

У ст. 143 КЗпП не дається приблизного переліку заохочень за ус​піхи в роботі, встановлено, що до працівників підприємств, установ, організацій можуть застосовуватись будь-які форми заохочення, що містяться у затверджених трудовими колективами правилах внутріш​нього трудового розпорядку.

Встановлено переваги та пільги для працівників, які успішно й сумлінно виконують свої трудові обов'язки (ст. 145 КЗпП).

Підставою для заохочення є успіхи в роботі працівника та трудові заслуги. Види заохочень за успіхи в роботі наведено на рис. 12.6.

Застосування заохочень віднесено до сфери локального правово​го регулювання. У локальних Правилах можуть встановлюватися види заходів заохочення, що наведені на рис. 12.7.

Ширший перелік заохочень зазначено у статутах і положеннях про дисципліну. Так, у Дисциплінарному статуті прокуратури Украї​ни до заохочень належать:

1) подяка; 2) грошова премія; 3) подарунок; 4) цінний подарунок; 5) дострокове присвоєння класного чину або підвищення в класному чині; 6) нагородження нагрудним знаком "Почесний працівник про​куратури України"1.

За особливі заслуги в роботі працівники прокуратури можуть бути представлені до відзначення державними нагородами і присво​єння почесного звання "Заслужений юрист України".

За зразкове виконання службових обов'язків та ініціативність у роботі для працівників залізничного транспорту встановлюються додаткові види заохочення: присвоєння звання кращого працівника за фахом; нагородження нагрудним значком; нагородження нагруд​ним знаком "Почесному залізничнику"2. Допускається одночасне за​стосування кількох видів заохочення.

До Статуту про дисципліну працівників зв'язку включено додат​ково такий захід заохочення, як нагородження нагрудним знаком "Почесна відзнака Міністерства зв'язку України".

Порядок застосування заохочень. Згідно зі ст. 144 КЗпП, заохо​чення застосовуються роботодавцем разом або за погодженням з ви​борним профспілковим органом підприємства, установи, організації.

Мета заохочення — не тільки стимулювати працівників до по​дальших успіхів у роботі. Це також стимул до сумлінного виконання трудових обов'язків іншими працівниками. Виборний орган проф​спілкової організації бере участь у визначенні працівників, до яких застосовуються заохочення.

Зауважимо: трудові колективи наділені правом самостійно вису​вати працівників для морального та матеріального заохочення.

Допускається поєднання кількох видів заохочень. Наприклад, працівникові може бути оголошена подяка і вручено цінний подару​нок. Доцільно поєднувати матеріальні та моральні заохочення.

Потрібно зазначити, що протягом строку дії дисциплінарного стягнення заохочення до працівників не застосовуються. Своєрідним заохоченням таких працівників є зняття дисциплінарного стягнення. Якщо працівник не допустив нового порушення трудової дисциплі-

Див.: ст. 5 Дисциплінарного статуту прокуратури України, затвердженого поста​новою Верховної Ради України від 6 листопада 1991 р.

Див.: п. 8 "Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту", зат​вердженого постановою Кабінету Міністрів України від 26 січня 1993 р. № 55.

ни і до того ж проявив себе як сумлінний працівник, то стягнення може бути зняте достроково (ст. 151 КЗпП).

Заохочення оголошуються наказом (розпорядженням) в уро​чистій обстановці й заносяться до трудових книжок працівників згідно з правилами їх ведення.

Переваги і пільги для працівників, які успішно й сумлінно викону​ють свої трудові обов'язки. Працівникам, які успішно й сумлінно вико​нують свої трудові обов'язки, надаються в першу чергу переваги та пільги у сфері соціально-культурного і житлово-побутового обслуго​вування (путівки до санаторіїв та будинків відпочинку, поліпшення житлових умов тощо). Таким працівникам надається також перевага при просуванні по роботі. Просування по роботі оформляється як переведення на іншу, більш кваліфіковану роботу, вищу посаду чи зарахування до кадрового резерву. Так, відповідно до ст. 27 Закону Ук​раїни "Про державну службу", просування по службі державного службовця здійснюється шляхом зайняття більш високої посади на конкурсній основі, крім випадків, коли інше встановлено законами України та Кабінетом Міністрів України, або шляхом присвоєння дер​жавному службовцеві більш високого рангу. Державний службовець має право брати участь у конкурсі на заміщення вакантної посади. Переважне право на просування по службі мають державні службовці, які досягли найкращих результатів у роботі, виявляють ініціативність, постійно підвищують свій професійний рівень і зараховані до кадрово​го резерву. Кадровий резерв для державної служби створюється з ме​тою заміщення посад державних службовців, а також для просування їх по службі. До кадрового резерву зараховуються професійно підго​товлені працівники, які успішно справляються з виконанням службо​вих обов'язків, виявляють ініціативу, мають організаторські здібності й необхідний досвід роботи. Порядок формування й організація робо​ти з кадровим резервом регулюється Положенням про формування кадрового резерву для державної служби1. Порядок формування кад​рового резерву керівників державних підприємств, установ та орган​ізацій регулюється Положенням про формування кадрового резерву керівників державних підприємств, установ і організацій2.

Затверджено постановою Кабінету Міністрів України від 28 лютого 2001 р. № 199.

Затверджено постановою Кабінету Міністрів України від 18 жовтня 1999 р.

№ 1912.

Заохочення за особливі трудові заслуги. За особливі трудові заслу​ги працівників представляють у вищі органи до заохочення, до наго​родження орденами, медалями, почесними грамотами, нагрудними значками і до присвоєння почесних звань і звання кращого праців​ника за даною професією (ст. 146 КЗпП).

Закон України "Про державні нагороди України" від 16 березня 2000 року встановлює державні нагороди України для відзначення громадян за особисті заслуги перед Україною.

Державні нагороди України (далі — державні нагороди) є вищою формою відзначення громадян за видатні заслуги у розвитку еконо​міки, науки, культури, соціальної сфери, захисті Вітчизни, охороні конституційних прав і свобод людини, державному будівництві та громадській діяльності, за інші заслуги перед Україною.

Державні нагороди України подано на рис. 12.8.

Найвищою відзнакою в Україні є звання Герой України. Це зван​ня присвоюється громадянам України за здійснення визначного геройського вчинку або визначного трудового досягнення. Герою України вручається орден "Золота Зірка" за здійснення визначного геройського вчинку або орден Держави — за визначні трудові досяг​нення.

Державними нагородами можуть бути нагороджені громадяни України, іноземці та особи без громадянства.

Нагородження державними нагородами провадиться указом Пре​зидента України. Нагородженому вручається державна нагорода та документ, що посвідчує нагородження нею.

Зауважимо: орденом княгині Ольги I, II, III ступеня відзначають жінок за визначні заслуги в державній, виробничій, громадській, на​уковій, освітянській, культурній, благодійницькій та інших сферах суспільної діяльності, вихованні дітей у сім'ї.

В Україні встановлюються медалі, перераховані на рис. 12.10.

Почесні звання України присвоюються особам, які працюють у відповідній галузі економічної та соціально-культурної сфери, як правило, не менше десяти років, мають високі трудові досягнення та професійну майстерність, якщо інше не встановлено положенням про почесне звання України.

Почесне звання "Народний артист України", "Народний архі​тектор України", "Народний художник України" може присвоюва​тися, як правило, не раніше ніж через десять років після присвоєння відповідно почесного звання "Заслужений артист України", "Заслу​жений архітектор України", "Заслужений художник України" (рис. 12.11).

Встановлюються також такі почесні звання України: "Заслужений працівник транспорту України", "Заслужений працівник охорони здоров'я України", "Заслужений працівник освіти України", "Заслу​жений журналіст України" та інші.

Для попереднього розгляду питань, пов'язаних з нагородженням державними нагородами, при Президентові України утворюється Комісія з державних нагород та геральдики, яка є дорадчим органом і працює на громадських засадах.

Персональний склад зазначеної Комісії та порядок її роботи виз​начаються Президентом України.

12. 2. Поняття трудової дисципліни і методи її забезпечення7

Трудова дисципліна як правнича категорія розглядається в аспек​тах, тісно пов'язаних між собою (рис. 12.12).

Термін "трудова дисципліна" і "дисципліна праці" розглядаються як синоніми.

· Як принцип трудового права дисципліна праці передбачає:
1) обов'язок працівника дотримуватися трудової дисципліни;

2) право роботодавця вимагати від працівника виконання обо​в'язків, установлених чинним законодавством про працю, тру​довим договором.

· Як елемент трудових правовідносин трудова дисципліна прояв​ляється:
1) у встановленні обов'язку працівника згідно з трудовими пра​вовідносинами підпорядковуватися дисципліні праці в органі​зації, правилам внутрішнього трудового розпорядку;

2) в індивідуалізації (персоніфікації) трудових обов'язків у зв'яз​ку з укладеним трудовим договором1.

· Як фактична поведінка працівників — рівень дотримання праців​никами організації внутрішнього трудового розпорядку в органі​зації, дисципліни праці.
· Як інститут трудового права — система правових норм, які:
1) регулюють внутрішній трудовий розпорядок в організації (ст. 142 КЗпП) та встановлюють трудові обов'язки працівників (ст. 139 КЗпП) і роботодавця (ст. 141 КЗпП);

2) оцінюють поведінку працівника у процесі праці: встановлю​ють види заохочення за успіхи в роботі та відповідальність за невиконання трудових обов'язків.

Трудова дисципліна — система правових норм, що регулюють внутрішній трудовий розпорядок, встановлюють трудові обов'язки працівників та роботодавця, визначають заохочення за успіхи в роботі й відповідальність за невиконання цих обов'язків.

Згідно зі ст. 21 КЗпП, працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену угодою, з підпорядкуванням внутрішньому трудовому розпорядкові.

Технологічна дисципліна праці — дотримання у процесі трудової діяльності встановлених законодавством технічних правил.

Виробнича дисципліна — дотримання трудової дисципліни, а та​кож технологічної дисципліни, забезпечення ритмічної роботи орга​нізації, порядку на виробництві (рис. 12.13).

Методи забезпечення трудової дисципліни — способи забезпечення виконання працівниками та роботодавцем своїх обов'язків, передбачені трудовим законодавством.

Трудова дисципліна забезпечується створенням необхідних організаційних та економічних умов для нормальної високопродук​тивної роботи, свідомим ставленням до праці і застосуванням, у не​обхідних випадках, заходів дисциплінарного і громадського впливу.

Згідно зі ст. 88 КЗпП, нормальними умовами праці вважаються перераховані на рис. 12.14.

У ст. 140 КЗпП визначено методи забезпечення трудової дисцип​ліни (рис. 13.15).

· Метод переконання — спосіб виховного впливу на працівників. У сучасних умовах набувають значення економічні й органі​заційні умови праці, регламентування взаємних прав та обо​в'язків сторін трудових правовідносин і матеріальне стимулю​вання сумлінної праці.
· Метод заохочення — моральне та матеріальне заохочення за сумлінну працю, надання переваг і пільг працівникам, які успіш​но й сумлінно виконують свої трудові обов'язки.
· Метод примусу — застосування до порушників трудової дис​ципліни, у необхідних випадках, заходів дисциплінарного і гро​мадського впливу та матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну роботодавцеві внаслідок невиконання покладених на них трудових обов'язків.
12.3. Дисциплінарна відповідальність та її види

Трудове законодавство встановлює два види відповідальності (рис. 12.16).

Відповідальність згідно з трудовим правом — окремий вид юридич​ної відповідальності, яка полягає у передбаченому нормами трудового права обов'язку працівника відповідати за вчинене трудове правопору​шення і нести відповідальність.

Підставою дисциплінарної відповідальності є трудове правопору​шення — протиправне діяння, яке полягає у невиконанні або нена​лежному виконанні працівником трудових обов'язків.

Вирізняють два види трудового правопорушення — дисциплінар​ний проступок і трудове майнове правопорушення.

Загальним для цих правопорушень є невиконання працівником саме трудових обов'язків. Особливості кожного із зазначених видів правопорушення зумовлюють застосування у трудовому праві двох видів відповідальності — дисциплінарної і матеріальної.

Потрібно наголосити, що сфера дії норм матеріальної відпові​дальності працівників значно ширша від сфери дії дисциплінарної відповідальності, оскільки стягнення за порушення трудової дисцип​ліни застосовуються лише за дисциплінарний проступок, а матері​альна відповідальність настає і за адміністративне правопорушення, і за вчинення злочину, якщо останні пов'язані із заподіянням шкоди роботодавцеві, з яким працівник перебуває у трудових відносинах.

Слід врахувати, що стягнення за порушення трудової дисципліни можуть не застосовуватися, а до окремих несумлінних працівників застосовуються в необхідних випадках заходи дисциплінарного та громадського впливу (ст. 140 КЗпП).

Дисциплінарна відповідальність розглядається у двох аспектах:

· як певна реакція на дисциплінарний проступок у сфері трудових відносин, можливість застосування до порушника заходів дис​циплінарного стягнення, визначених у трудовому законодавстві;

· як наслідок невиконання чи неналежного виконання трудових обов'язків конкретним працівником із застосуванням санкцій за порушення трудової дисципліни. У цьому аспекті дисциплінар​на відповідальність є ретроспективною і полягає в обов'язкові порушника відповісти за вчинений дисциплінарний проступок і зазнати негативних наслідків у вигляді обмежень особистого, організаційного чи майнового порядку. Зі сторони роботодавця реакція на дисциплінарний проступок полягає в тому, щоб зажа​дати пояснення від порушника трудової дисципліни; застосуван​ня до працівника санкцій у порядку, визначеному трудовим за​конодавством.

Дисциплінарна відповідальність як один з видів юридичної відпові​дальності — це обов'язок працівника відповідати перед роботодавцем за скоєний ним дисциплінарний проступок і понести дисциплінарні стягнення, передбачені нормами трудового права.

У трудових правовідносинах роботодавець має дисциплінарну владу над працівником, а працівник несе дисциплінарну відпові​дальність саме перед роботодавцем, а не перед державою (державним органом), як це відбувається при адміністративній та кримінальній відповідальності.

Дисциплінарна відповідальність працівників настає за порушення трудової дисципліни — невиконання чи неналежне виконання з вини працівника покладених на нього трудових обов'язків.

Правовий механізм дисциплінарної відповідальності складається з правових норм, які передбачають підставу дисциплінарної відпові​дальності, дисциплінарні стягнення, порядок їх накладення, зняття й оскарження.

Підставою дисциплінарної відповідальності є дисциплінарний проступок. У КЗпП не дається поняття дисциплінарного проступку й не розкриваються його обов'язкові елементи. Для дисциплінарного проступку характерні певні особливості.

Суб'єктом дисциплінарного проступку може бути громадянин, який перебуває у трудових правовідносинах з роботодавцем і порушив трудову дисципліну.

Деліктоздатність, тобто здатність особисто нести відпові​дальність за порушення трудових обов'язків, є складовою право-дієздатності особи. Трудова праводієздатність за загальним прави​лом настає з 16 років, у певних випадках — з 15 років, а учнів — з 14 років (ст. 188 КЗпП). Виокремлено загальний і спеціальний суб'єкт дисциплінарної відповідальності.

Суб'єктивну сторону дисциплінарного проступку характеризує вина працівника.

Вина виражає психічне ставлення працівника до своїх протиправ​них дій та їх шкідливих наслідків.

Вина може виражатися у формі прямого або побічного умислу чи необережності.

Умисна вина передбачає, що особа усвідомлювала проти-правність свого діяння, передбачала його шкідливі наслідки й бажа​ла або свідомо допускала їх настання. Для дисциплінарного право​порушення найбільш характерною є вина у формі необережності.

Необережність як форма вини передбачає, що особа усвідомлюва​ла протиправність своєї поведінки, передбачала її шкідливі наслідки, проте легковажно розраховувала на їх відвернення, або не передба​чала, хоча повинна була їх передбачити. Якщо працівник неналежно виконує свою роботу внаслідок недостатньої кваліфікації або відсут​ності відповідних умов для її виконання або коли працівник не міг належно виконати роботу у зв'язку з тим, що роботодавець не ство​рив для цього належних умов праці, то працівник не може бути виз​наний винним. Не можна притягати працівника до відповідальності за невиконання незаконного розпорядження роботодавця, а також за відмову працівника виконувати роботу, не передбачену трудовим договором.

Об'єктом дисциплінарного проступку є внутрішній трудовий роз​порядок організації (суспільні відносини, які складаються у процесі його здійснення та охороняються нормами трудового права).

Протиправна поведінки працівника полягає у порушенні трудо​вих обов'язків, покладених на нього трудовим договором чи прави​лами внутрішнього трудового розпорядку, спеціальних законодав​чих актів, посадових інструкцій, а також у порушенні або невико​нанні наказів і розпоряджень роботодавця. Наприклад, запізнення на роботу, участь у страйку, який визнано незаконним, поява на ро​боті в нетверезому стані є протиправною поведінкою.

Об'єктивною стороною дисциплінарного проступку є шкідливі на​слідки та причинний зв 'язок між ними і дією (бездіяльністю) порушни​ка трудової дисципліни.

Потрібно звернути увагу на те, що дисциплінарним проступком визнається невиконання саме трудових обов'язків. Згідно із загаль​ним правилом, невиконання громадських доручень, моральних, етичних правил поведінки, не пов'язаних з виконанням трудової функції, не може викликати застосування юридичної відповідаль​ності. Порушення трудової дисципліни вважається таким за умови, що воно сталося в робочий час, а для працівників з ненормованим робочим днем увесь час перебування на робочому місці та на тери​торії підприємства вважається робочим часом.

Для окремих категорій працівників поняття дисциплінарного проступку розширюється через особливий характер виконуваних обов'язків за рахунок включення проступків, несумісних із займа​ною посадою. Наприклад, до таких категорій належать прокурор, суддя.

Невиконання працівником трудових обов'язків через незалежні від нього причини не може розглядатися як порушення трудової дис​ципліни. Наприклад, недостатня кваліфікація працівника, стан здо​ров'я, що перешкоджає виконанню роботи, та інші. У цих випадках немає вини працівника.

Варто врахувати, що дисциплінарний проступок відрізняється від адміністративного правопорушення (проступку) суб'єктом порушен​ня; об'єктом протиправного дії чи бездіяльності; заходами стягнення; органами, правомочними застосовувати стягнення.

Загальна поведінка працівника — працювати чесно й сумлінно, своєчасно й точно виконувати розпорядження роботодавця, визна​чена у ст. 139 КЗпП.

Судовою практикою порушенням трудової дисципліни визнано:

· відмову працівника без поважної причини укласти трудовий до​говір про повну матеріальну відповідальність;
· відмову чи ухилення без поважної причини від медичного огля​ду працівників окремих професій;

· відмову працівника від проходження у робочий час спеціального навчання та складання іспиту з техніки безпеки, якщо це є обо​в'язковою умовою допуску до роботи;
· перебування працівника не на своєму робочому місці, а в при​міщенні іншого цеху, відділу без поважної причини та інші ви​падки.

Дисциплінарний проступок у сфері трудових відносин — це винне протиправне порушення трудових обов'язків працівником, за вчинення якого встановлено дисциплінарну відповідальність і може застосову​ватися захід дисциплінарного стягнення, встановлений у трудовому законодавстві.

Основні ознаки дисциплінарної відповідальності працівників на​ведено на рис. 12.17.

Законність: дисциплінарна відповідальність настає тільки за дис​циплінарні проступки; за кожне порушення трудової дисципліни може бути застосовано лише одне дисциплінарне стягнення; законо​давство встановлює перелік дисциплінарних стягнень; дисциплінар​ну відповідальність правомочні застосовувати органи, яким надано це право; встановлено строки та порядок застосування стягнень.

Обґрунтованість та справедливість: індивідуалізація виду дис​циплінарного стягнення (ст. 149 КЗпП); обмеження строку дії дис​циплінарного стягнення (ст. 151 КЗпП); зняття дисциплінарного стягнення (ст. 151 КЗпП).

Правові гарантії: обов'язок роботодавця зажадати від порушника трудової дисципліни письмові пояснення; строк для застосування дисциплінарного стягнення (ст. 148 КЗпП); право оскарження дис​циплінарного стягнення; дисциплінарне стягнення оголошується в наказі (розпорядженні), повідомляється працівникові під розписку, відомості про стягнення до трудової книжки не заносяться (ст. 149 КЗпП, ст. 48 КЗпП); встановлено гарантії для працівників підпри​ємств, установ, організацій, обраних до профспілкових органів.

Стадії процедури накладання дисциплінарного стягнення наведе​но на рис. 12.18.

· виявлення дисциплінарного проступку (зажадати від порушника трудової дисципліни письмові пояснення, з'ясувати причини й обставини, за яких вчинено дисциплінарний проступок);
· застосування дисциплінарного стягнення (враховувати ступінь тяжкості вчиненого проступку і заподіяну ним шкоду, обрати вид стягнення та видати наказ чи розпорядження);
· виконання дисциплінарного стягнення (повідомляється працівни​кові під розписку про оголошене в наказі стягнення, у разі звільнення працівника за порушення трудової дисципліни — в день звільнення видати працівникові копію наказу про звільнен​ня з роботи, належно оформлену трудову книжку й розрахува​тися з ним;
· оскарження дисциплінарного стягнення працівником у порядку, встановленому чинним законодавством, припинення дисциплі​нарного провадження у зв'язку із закінченням строку його зас​тосування, зняття дисциплінарного стягнення, визнання дисци​плінарного стягнення незаконним у порядку, встановленому чинним законодавством.
Реалізація дисциплінарної відповідальності здійснюється за допомо​гою дисциплінарно-процедурних норм трудового законодавства.

Види дисциплінарної відповідальності. Трудове законодавство за​лежно від джерела регулювання розрізняє два види дисциплінарної відповідальності (рис. 12.19).

Загальна дисциплінарна відповідальність регулюється КЗпП і пра​вилами внутрішнього трудового розпорядку. Вона поширюється на всіх працівників, крім працівників, для яких встановлена спеціальна дисциплінарна відповідальність.

Спеціальна дисциплінарна відповідальність регулюється законодав​ством, статутами й положеннями про дисципліну. Розрізняють спе​ціальну дисциплінарну відповідальність згідно із законодавством (наприклад, прокурори, судді, державні службовці), а також спе​ціальну дисциплінарну відповідальність згідно зі статутами та поло​женнями про дисципліну (працівники залізничного транспорту, зв'язку). Відмінності спеціальної дисциплінарної відповідальності від загальної наведено на рис. 12.20.

Види дисциплінарного стягнення, що застосовуються до окремих категорій працівників, розглянуто в табл. 1.

· На працівників, які несуть дисциплінарну відповідальність за ста​тутами, положеннями та іншими актами законодавства про дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть накладатися та​кож органами, вищими щодо органів, зазначених у частині першій ст. 147-1 КЗпП.

· Працівники, які займають виборні посади, можуть бути звільнені тільки за рішенням органу, який їх обрав, і лише з підстав, перед​бачених законодавством.

· При спеціальній дисциплінарній відповідальності строки накла​дення дисциплінарного стягнення можуть бути іншими. Так, Дисциплінарний статут прокуратури України від 6 листопада 1991 р. встановлює, що дисциплінарне стягнення застосовується протягом одного місяця з дня виявлення проступку, не врахову​ючи часу службової перевірки, тимчасової непрацездатності працівника та перебування його у відпустці, але не пізніше одно​го року з дня вчинення проступку. Строк службової перевірки не може перевищувати двох місяців. У разі вчинення працівником діяння, не сумісного з перебуванням на роботі в органах проку​ратури, його звільнення провадиться незалежно від часу вчинен​ня проступку.

12.4. Дисциплінарне стягнення: порядок накладання, оскарження та зняття

Заходи дисциплінарного стягнення, що застосовуються до окре​мих працівників, які несумлінно виконують свої трудові обов'язки, перераховано у ст. 147 КЗпП. Так, за порушення трудової дисциплі​ни до працівника може застосовуватися тільки один з таких заходів стягнення: 1) догана; 2) звільнення. Право вибору стягнення за пору​шення трудової дисципліни належить роботодавцеві й не обов'язко​во у послідовності, зазначеній у ст. 147 КЗпП.

Відповідно до п. 22 ст. 92 Конституції України діяння, які є дис​циплінарними правопорушеннями, та відповідальність за них визна​чаються виключно законами України. Застосування стягнень за по​рушення трудової дисципліни, не передбачених чинним законодав​ством, не допускається. Організації встановлювати додаткові заходи стягнення не можуть. Перелік заходів стягнень за порушення трудо​вої дисципліни є вичерпним і складається з морально-правового — догани та крайнього заходу — звільнення з роботи.

Дисциплінарне звільнення допускається у визначених законом випадках:

· у разі систематичного невиконання працівником без поважних причин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного чи громадського стягнення (п. 3 ст. 40 КЗпП);

· за прогул (у тому числі відсутність на роботі більше трьох годин протягом робочого дня) без поважних причин (п. 4 ст. 40 КЗпП);

· через появу на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння (п. 7 ст. 40 КЗпП);

· за вчинення за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібно​го) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав за​конної сили, чи постановою органу, до компетенції якого вхо-

дить накладення адміністративного стягнення або застосування заходів громадського впливу (п. 8 ст. 40 КЗпП); • у разі одноразового грубого порушення трудових обов'язків ке​рівником підприємства, установи, організації (філіалу, пред​ставництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером підприємства, уста​нови, організації, його заступниками, а також службовими особами митних органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєно персональні звання, і службовими особами державної контрольно-ревізійної служби та органів державного контролю за цінами (п. 1 ст. 41 КЗпП).

Не є дисциплінарним стягненням:

· відсторонення працівника від роботи;
· зниження робітникові на один розряд кваліфікаційного розряду за грубе порушення технологічної дисципліни та інші порушення, які спричинили погіршення якості продукції.
Органи, правомочні застосовувати дисциплінарні стягнення

· Дисциплінарні стягнення застосовуються органом, якому нада​но право прийняття на роботу (обрання, затвердження й призна​чення на посаду) працівника.

· Право вибору стягнення за порушення трудової дисципліни на​лежить органу, правомочному застосовувати дисциплінарне стягнення.

Строк для застосування дисциплінарного стягнення

Дисциплінарне стягнення застосовується власником або уповнова​женим ним органом безпосередньо після виявлення проступку, але не пізніше одного місяця з дня його виявлення.

· Днем виявлення проступку є день, коли особі, якій підпорядко​ваний працівник, стало відомо про вчинення проступку, неза​лежно від того, чи правомочна ця особа застосовувати дисцип​лінарне стягнення.
· У місячний строк для застосування дисциплінарного стягнення не зараховується час звільнення працівника від роботи у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або перебуванням працівника у відпустці. У цьому разі йдеться про всі відпустки — щорічні, до​даткові відпустки у зв'язку з навчанням, творчу відпустку, відпу​стки без збереження заробітної плати.

· Відсутність на роботі працівника у зв'язку з використанням днів відпочинку не перериває строку для застосування дисциплінар​ного стягнення.
· Дисциплінарне стягнення не може накладатися на працівника пізніше шести місяців з дня вчинення проступку.

· Якщо працівник не виконує покладених на нього трудових обо​в'язків попри застосований захід стягнення, то до працівника може застосовуватися, у встановленому законодавством поряд​ку, інше дисциплінарне стягнення, аж до звільнення з роботи.

Порядок застосування дисциплінарних стягнень

Ніхто не може бути двічі притягнений до юридичної відповідаль​ності одного виду за одне й те саме правопорушення (ст. 61 Консти​туції України).

· За кожне порушення трудової дисципліни може застосовувати​ся лише одне дисциплінарне стягнення.

· До застосування дисциплінарного стягнення роботодавець по​винен зажадати від порушника трудової дисципліни письмові пояснення. Відсутність таких пояснень не перешкоджає застосу​ванню стягнення, якщо роботодавець має докази того, що пояс​нення від працівника він зажадав, але працівник їх не надав. Та​ким доказом може бути акт, складений за підписом кількох осіб, яким підтверджується відмова працівника надати пояснення по суті порушення трудової дисципліни.

· Обираючи вид стягнення, роботодавець повинен враховувати певні умови (рис. 12.21).

· Працівник має право оскаржити до суду дисциплінарне звільнення, посилаючись на те, що власник або уповноважений ним орган не врахував перелічених факторів.

· Стягнення оголошується в наказі (розпорядженні) й повідом​ляється працівникові під розписку.

· Наказ (розпорядження) про застосування дисциплінарного стяг​нення з вказівкою мотивів його застосування повідомляється працівнику під розписку в триденний строк (п. 31 Типових пра​вил). Пропущення цього строку означає, що порушено порядок застосування дисциплінарного стягнення.

· Відмова працівника засвідчити своїм підписом факт пред'явлен​ня йому наказу (розпорядження) про накладання дисциплінар​ного стягнення не впливає на дійсність оголошеного стягнення.
· При вирішенні питання про застосування дисциплінарного стяг​нення до працівників, обраних до профспілкових органів, необ​хідно враховувати гарантії, визначені для них ст. 252 КЗпП.

Оскарження дисциплінарного стягнення

· Дисциплінарне стягнення при загальній дисциплінарній відпо​відальності працівник може оскаржити у комісію з трудових спорів або безпосередньо до суду у тримісячний строк (ст. 150,
221, 225, 233 КЗпП).

· Відповідно до ст. 124 Конституції, судам підвідомчі всі спори про захист прав і свобод громадян. Суд не має права відмовити особі у прийнятті позовної заяви чи скарги лише через те, що її вимоги можуть бути розглянуті в передбаченому законом досу-довому порядку.

· Статтею 55 Конституції України кожній людині гарантовано право на оскарження в суді рішень, дій чи бездіяльності органів державної влади, місцевого самоврядування, посадових і служ​бових осіб, а тому суд не повинен відмовляти особі в прийнятті чи розгляді скарги з підстав, передбачених законом, який це пра​во обмежує1.

· Органи, що вирішують трудові спори, не можуть змінити захо​ду стягнення навіть у тому разі, коли роботодавець не врахував ступеня тяжкості вчиненого проступку і заподіяної ним шкоди й обставин, за яких вчинено проступок.
Зняття дисциплінарного стягнення

· Стягнення до трудової книжки працівника, крім дисциплінарно​го звільнення, не заносяться (п. 2.2 Інструкції про порядок веден​ня трудових книжок на підприємствах в установах і організаціях). Якщо протягом року з дня накладення дисциплінарного стяг​нення працівника не буде піддано новому дисциплінарному
Див.: п. 8 постанови Пленуму Верховного Суду України № 9 від 01.11.96 р. "Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя".

стягненню, то вважається, що працівник не мав дисциплінарно​го стягнення. Річний строк обчислюється з дня накладання стяг​нення — дня повідомлення працівникові під розписку про ого​лошення дисциплінарного стягнення (ст. 149 КЗпП). • Дисциплінарне стягнення може бути зняте достроково за наяв​ності відповідних умов (рис. 12.22).

· Протягом строку дії дисциплінарного стягнення заходи заохо​чення до працівника не застосовуються. Роботодавець спочатку має зняти з працівника накладене на нього дисциплінарне стяг​нення, а вже потім застосовувати заходи заохочення.

Заходи громадського стягнення за порушення трудової дисципліни

· Згідно зі ст. 140 КЗпП до окремих несумлінних працівників зас​тосовуються в необхідних випадках заходи дисциплінарного та громадського впливу.

· Згідно зі ст. 152 КЗпП, роботодавець має право замість накла​дання дисциплінарного стягнення передати питання про пору​шення трудової дисципліни на розгляд трудового колективу або його органу. Питання про порушення трудової дисципліни може розглядати не лише трудовий колектив підприємства, ус​танови, організації, а й трудовий колектив структурного підроз​ділу, в якому працює працівник. Колектив бригади має право вимагати від роботодавця виведення зі складу бригади праців​ників у разі порушення трудової дисципліни (ст. 252-6).
· Товариський суд може застосувати до порушника трудової дис​ципліни один із заходів громадського впливу (рис. 12.23)1.
Див.: ст. 16 Положення про товариські суди Української РСР, затверджене Ука​зом Президії Верховної Ради Української РСР від 23 березня 1977 р. № 1852.

· Правові заходи забезпечення трудової дисципліни можуть бути врегульовані на колективно-договірному рівні.

· Позбавлення премій чи винагороди за результатами роботи протягом року може передбачатись у локальних правових ак​тах, однак необхідно встановити конкретні умови та порядок позбавлення премій.

· Премії, передбачені системою оплати праці, не можуть застосо​вуватись як захід дисциплінарного стягнення.

· Зниження кваліфікаційного розряду за порушення технологіч​ної дисципліни (ст. 96 КЗпП) не розглядається як захід дисцип​лінарного стягнення.

· Чинним законодавством не передбачено зменшення тривалості щорічної відпустки як захід дисциплінарного стягнення за про​гул без поважної причини.
Варто звернути увагу, що у ст. 140 КЗпП йдеться про застосування заходів дисциплінарного та громадського впливу, а у ст. 147 КЗпП визначено перелік заходів дисциплінарного стягнення.

Таким чином, заходи дисциплінарного та громадського впливу — ширше поняття, ніж заходи дисциплінарного та громадського стяг​нення.

Зазначимо, що в разі відмови працівника дати пояснення щодо обставин порушення трудової дисципліни складається відповідний акт. У разі відмови працівника підписати наказ (розпорядження) про порушення трудової дисципліни теж складається відповідний акт.

Ініціатива щодо дострокового зняття дисциплінарного стягнення може виходити від самого працівника, його безпосереднього керів​ника чи представницького органу працівників організації.

Контрольні питання

1. Хто має затверджувати локальні правила внутрішнього трудо​вого розпорядку?

2. Які норми забезпечують комфортну психологічну обстановку для працівників на виробництві?

3. Що слід розуміти під дисциплінарним проступком і його відмежування від адміністративного правопорушення (про​ступку)?
4. Чи доцільно запроваджувати штраф як засіб стягнення за по​рушення трудової дисципліни?

5. Чи може застосовуватися як дисциплінарне стягнення скоро​чення тривалості відпустки працівникові на один тиждень?

6. Чи допускається запровадження таких видів дисциплінарних стягнень: зауваження, відсторонення від роботи?

7. Чи доцільно фіксувати в локальних нормативно-правових ак​тах види дисциплінарних проступків?

8. Поміркуйте над правилами, які характеризують дисциплінар​ний проступок.

9. Хто може бути ініціатором дострокового зняття дисциплінар​ного стягнення, накладеного на працівника?

10. Чи доцільно вивішувати на дошці оголошень наказ про оголо​шення працівникові дисциплінарного стягнення за порушення трудової дисципліни?

Теми рефератів

1. Внутрішній трудовий розпорядок згідно із законодавством Російської Федерації.

2. Проблеми відповідальності у трудовому праві.

3. Відповідальність за порушення трудової дисципліни згідно із законодавством зарубіжних країн.

4. Судова практика щодо поновлення на роботі звільнених за порушення трудової дисципліни.

РОЗДІЛ 13 ОХОРОНА ПРАЦІ

План

13.1. Поняття охорони праці. Нормативно-правові акти з охоро​ни праці.

13.2. Гарантії прав на охорону праці.

13.3. Організація охорони праці. Розслідування та облік нещасних випадків, професійних захворювань і аварій.

13.4. Державне управління охороною праці. Державний нагляд і громадський контроль за охороною праці.

13.1. Поняття охорони праці. Нормативно-правові акти з охорони праці

Поняття охорони праці. Охорона праці за своєю сутністю є турбо​тою про людину у процесі використання її праці і розглядається як охорона працездатності людини1. З іншого боку, відносини щодо охо​рони праці — невід'ємна складова організації процесу праці, що ство​рює умови для стабільної та успішної трудової діяльності громадян.

Охорону праці і здоров'я громадян віднесено до пріоритетних на​прямків соціальної політики України. Так, Конституція України од​ним з основних соціальних прав громадян визначає право кожного на належні, безпечні й здорові умови праці, встановлює, що викорис​тання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних для їхнього здоро​в'я роботах забороняється2. Право на охорону здоров'я закріплено і в Основах законодавства України про охорону здоров'я3.

1
Працездатність у трудовому праві прийнято розглядати як фактичну основу юридичної здатності фізичної особи бути учасником трудових правовідносин (основу трудової правосуб'єктності). Працездатність — це та якість, яка дає змо​гу працівникові виконувати свою трудову функцію. Реалізація працівником його трудових прав і обов'язків є по суті юридичною формою реалізації його праце​здатності.

2 Див.: ст. 43 Конституції України.

3 Див.: ст. 6 Закону України "Основи законодавства України про охорону здоро​в'я" від 19 листопада 1992 р. із змінами та доповненнями.

Охорона здоров'я — це система заходів, спрямованих на забезпе​чення збереження і розвитку фізіологічних і психологічних функцій, оптимальної працездатності та соціальної активності людини при максимальній біологічно можливій індивідуальній тривалості життя, а здоров'я — стан повного фізичного, душевного і соціального бла​гополуччя, а не тільки відсутність хвороб і фізичних дефектів1.

Право на охорону здоров'я досить широке поняття за колом суб'єктів, за оцінкою факторів впливу на здоров'я, за завданнями пра​вового регулювання.

Закон України "Про охорону праці" визначає, що охорона праці — це система правових, соціально-економічних, організацій​но-технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально-профілактичних за​ходів та засобів, спрямованих на збереження життя, здоров'я і пра​цездатності людини у процесі саме трудової діяльності (а не праці, як це було передбачено раніше)2.

Зміст охорони праці розглядають у соціальному, технічному, ме-дико-біологічному, юридичному, галузевому та вузькоспеціальному аспектах. Кожен аспект охорони праці має свій зміст і є самостійним напрямком у системі заходів щодо безпеки життя та здоров'я у про​цесі трудової діяльності.

Соціальний аспект охорони праці передбачає забезпечення все​бічного соціального розвитку кожної працюючої особи, захист осо​би. Соціальний аспект охорони праці передбачає визнання пріорите​ту життя та здоров'я людини у процесі виробничої та трудової діяль​ності. До соціального змісту охорони праці належить запобігання шкідливим наслідкам, до яких може призвести ігнорування вимог техніки безпеки та гігієни праці на виробництві. Запобігання шкідли​вим наслідкам потребує встановлення юридичних гарантій:

· надання технічним та санітарним правилам сили правових норм;

· запровадження нагляду та контролю за додержанням норм з охорони праці;
· встановлення відповідальності за невиконання норм з охорони праці.

Див.: ст. 3 Закону України "Основи законодавства України про охорону здоро​в'я" від 19 листопада 1992 р. зі змінами та доповненнями.

Див.: ст. 1 Закону України "Про охорону праці" // Відомості Верховної Ради України. — 2003. — № 2. — Ст. 10.

Техніко-економічний аспект охорони праці має бути спрямований на удосконалення засобів праці, техніки та технологій.

Медико-біологічний аспект охорони праці враховується насампе​ред при нормуванні праці.

Юридичний аспект охорони праці полягає у забезпеченні права працівника на життя, охорону здоров'я, на належні, безпечні і здо​рові умови праці. Охорона праці в юридичному аспекті являє собою правовий інститут, що має міжгалузевий характер. Норми цього інституту захищають інтереси різних суб'єктів права: а) робото​давців та працівників, які перебувають з ними у трудових право​відносинах; б) членів виробничих кооперативів; в) студентів, які про​ходять виробничу практику; в) громадян, які відбувають покарання за вироком суду, в період їх роботи в організації та ін. Дія Закону України "Про охорону праці" поширюється на всіх юридичних та фізичних осіб, які відповідно до законодавства використовують най​ману працю, та на всіх працюючих1.

Державна політика у сфері охорони праці спрямована на створен​ня належних, безпечних і здорових умов праці, запобігання нещас​ним випадкам та професійним захворюванням2. До основних право​вих принципів у сфері охорони праці в Україні належать:

Див.: ст. 3 Закону України "Про охорону праці". Див.: ст. 4 Закону України "Про охорону праці".

· пріоритет охорони життя та здоров'я працівників перед еконо​мічними інтересами;

· повна відповідальність роботодавця за створення належних, безпечних і здорових умов праці;

· соціальний захист працівників, повне відшкодування шкоди особам, які потерпіли від нещасних випадків на виробництві та професійних захворювань;

· компетентність діяльності щодо забезпечення охорони праці;

· двосторонній зобов'язуючий (і працівника, і роботодавця) ха​рактер діяльності щодо додержання норм з охорони праці;

· встановлення єдиних вимог з охорони праці для всіх підпри​ємств та суб'єктів підприємницької діяльності незалежно від форм власності та видів діяльності;

· встановлення та гарантування заходів самозахисту прав праців​ників на здорові та безпечні умови праці;

· обов'язковість відшкодування шкоди, заподіяної працівникові у зв'язку з виконанням трудових обов'язків;

• соціальне страхування ризику втрати працездатності та трудо​вого доходу у зв'язку з нещасним випадком чи професійним за​хворюванням.

Загальним об'єктом охорони праці є працездатність як специфічна якість особи, тому для трудового права важливе значення має оцінка професійної працездатності особи (якісна характеристика здатності до певних видів діяльності та кількісна характеристика допустимих обсягів навантаження). Це дає можливість обмежити для конкретних категорій працівників виконання певних видів трудової діяльності чи знизити трудове навантаження (наприклад, для неповнолітніх, жінок, інвалідів).

Обмеження (заборони) виконання окремих видів трудової діяль​ності реалізуються як при прийнятті на роботу, так і у процесі здійснення трудової діяльності особи (наприклад, за наслідками ме​дичних оглядів окремих категорій працівників тощо). Зниження тру​дового навантаження може виявлятися у встановленні певного режи​му праці та відпочинку, зниженні норм виробітку, забороні залучен​ня до нічних, надурочних робіт та робіт у вихідні дні, виконанні роботи за сумісництвом тощо.

Таким чином, як міжгалузевий інститут охорона праці є цілісною системою норм різної галузевої належності, що регулює спеціальні заходи з охорони здоров'я окремих категорій громадян, зайнятих у сфері праці, від несприятливого впливу виробничих факторів на їхню працездатність.

Останнім часом у сфері охорони праці визначаються стандарти вимог, які є обов'язковими для всіх роботодавців, удосконалюється механізм управління національною системою охорони праці, дер​жавного нагляду за додержанням законодавства щодо охорони праці в Україні.

Галузевий та вузькоспеціальний аспекти охорони праці. У юри​дичній літературі поняття "охорона праці" в галузевому аспекті роз​глядається в широкому і вузькому значенні. У широкому значенні під охороною праці розуміють фактично трудове право в цілому, тому що його норми враховують і захищають переважно права та інтере​си працівників (як система всіх норм, що встановлені в інтересах пра​цівників). У вузькоспеціальному значенні під охороною праці розу​міють норми інституту трудового права, що містяться в різних дже​релах права. До них належать:

· норми, що містять вимоги щодо забезпечення здорових і безпеч​них умов роботи, запобігають виробничому травматизму, за​гальним та професійним захворюванням;
· норми, що гарантують право працівника на працю в умовах, які відповідають вимогам безпеки та гігієни, захист працівника в разі отримання травми чи захворювання у період роботи, а також травм та захворювань, які пов'язані з виконанням його трудо​вих обов'язків;

· норми, що забезпечують участь працівників та професійних спі​лок у встановленні умов праці;

· норми, що забезпечують здійснення нагляду та контролю за ре​алізацією зазначених вимог у сфері охорони праці;

· норми, що визначають відповідальність за порушення у сфері охорони праці.

Слід врахувати, що особливістю змісту норм і правил з охорони праці є припис їх додержуватися.

Нормативно-правові акти з охорони праці1. Підсистема джерел трудового права з охорони праці у цілому відповідає структурі та ха​рактеристикам усієї системи джерел трудового права України. Про​те вона має певні особливості. Так, поряд з основоположними норма​тивно-правовими актами, які визначають політику України у сфері правового регулювання охорони праці, питання охорони праці регу​люються великою кількістю підзаконних нормативно-правових актів. Підзаконні нормативно-правові акти у сфері охорони праці різняться видами і мають певну специфіку щодо змісту відображених у них вимог. За напрямками забезпечення охорони праці норматив​но-правові акти прийнято групувати на такі види: організаційно-технічні; санітарно-гігієнічні; соціально-економічні; лікувально-профілактичні; реабілітаційні.

Нормативно-правові акти з охорони праці охоплюють правила, норми, регламенти, положення, стандарти, інструкції та інші доку-

Законодавство про охорону праці складається з Конституції України, КЗпП, за​конів України "Про охорону праці", "Про загальнообов'язкове державне со​ціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного за​хворювання, які спричинили втрату працездатності", інших законів України та прийнятих відповідно до них нормативно-правових актів. Слід врахувати: якщо міжнародним договором, згода на обов'язковість якого надана Верховною Ра​дою України, встановлено інші норми, ніж ті, що передбачені законодавством України про охорону праці, то застосовуються норми міжнародного договору.

менти, обов'язкові для виконання. В нормативно-правових актах представлені різні види норм права (охоронні, регулятивні, захисні, дефінітивні та ін.).

З метою усунення причин, які можуть викликати небезпечні для життя і здоров'я працівника ситуації, нормативно-правові акти з охорони праці визначають, що саме роботодавець має виконувати у сфері безпеки праці. Положення цих вимог стосуються усіх компо​нентів виробничого процесу: якості обладнання, оснащення робочих місць засобами колективного та індивідуального захисту, прийомів безпечного ведення робіт, методів нейтралізації факторів небезпеч​ного та шкідливого впливу на працівника, порядку та розмірів ком​пенсації за несприятливі умови праці та заподіяну здоров'ю шкоду.

Особливістю норм, що становлять інститут охорони праці, є включення до їх змісту вимог технічного характеру (виступають або диспозиціями регулятивних норм, або гіпотезою охоронних норм). Вони становлять зміст норм дисципліни праці і норм матеріальної відповідальності. Тому зазначені норми спираються на санкції дис​циплінарної та матеріальної відповідальності, а також на санкції ад​міністративної та кримінальної відповідальності.

Розробка та прийняття нових, перегляд і скасування чинних нор​мативно-правових актів з охорони праці провадиться спеціально уповноваженим центральним органом виконавчої влади з нагляду за охороною праці за участю професійних спілок і Фонду соціального страхування від нещасних випадків та за погодженням з органами державного нагляду за охороною праці.

Санітарні правила та норми затверджуються спеціально уповно​важеним центральним органом виконавчої влади у сфері охорони здоров'я.

Нормативно-правові акти з охорони праці переглядаються в міру впровадження досягнень науки і техніки, що сприяють поліпшенню безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, але не рідше одно​го разу на десять років.

Стандарти, технічні умови та інші документи на засоби праці і технологічні процеси повинні містити вимоги щодо охорони праці і погоджуватися з органами державного нагляду за охороною праці.

Слід враховувати, що кожний орган виконавчої влади, що має право нормотворчості з охорони праці, затверджує і запроваджує установлені ним види правових актів. Наприклад, до підзаконних актів, що регулюють безпеку праці, належать стандарти, норми та правила пожежної безпеки, інструкції тощо.

Окремим блоком нормативних актів, які регулюють питання без​пеки праці, є норми і правила у галузі використання атомної енергії.

У разі неможливості повного усунення небезпечних і шкідливих для здоров'я умов праці роботодавець зобов'язаний повідомити про це відповідний орган державного нагляду за охороною праці. Він може звернутися до зазначеного органу з клопотанням про встанов​лення необхідного строку для виконання заходів щодо приведення умов праці на конкретному виробництві чи робочому місці до нор​мативних вимог.

Відповідний орган державного нагляду за охороною праці роз​глядає клопотання роботодавця, здійснює у разі потреби експертизу запланованих заходів, визначає їх достатність і за наявності підстав може, як виняток, прийняти рішення про встановлення іншого стро​ку застосування вимог нормативних актів з охорони праці. Робото​давець зобов'язаний невідкладно повідомити заінтересованих праці​вників про рішення зазначеного органу державного нагляду за охо​роною праці.

Роботодавець стосовно конкретних виробничих умов розробляє інструкції з техніки безпеки на підставі, як правило, Типових інструкцій. В інструкціях міститься комплекс вимог, виконання яких обов'язкове для конкретної організації.

Питання стимулювання охорони праці включаються і в акти со​ціального партнерства, локальні нормативно-правові акти. Соціаль​но-партнерські угоди, колективні договори доповнюють систему дже​рел трудового права у частині регулювання трудових відносин у сфері охорони праці, відображають погоджені вимоги соціальних партнерів. У колективному договорі (угоді, трудовому договорі) сторони перед​бачають забезпечення працівникам соціальних гарантій у сфері охоро​ни праці на рівні не нижчому за передбачений законодавством, їхні обов'язки, а також комплексні заходи щодо досягнення встановлених нормативів безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, підви​щення існуючого рівня охорони праці, запобігання випадкам вироб​ничого травматизму, професійним захворюванням і аваріям.

Закон України "Про охорону праці" визначає основні положення щодо реалізації конституційного права громадян на охорону їх жит​тя і здоров'я у процесі трудової діяльності, на належні, безпечні і здо​рові умови праці, регулює за участю відповідних органів державної влади відносини між роботодавцем і працівником з питань безпеки, гігієни праці та виробничого середовища і встановлює єдиний поря​док організації охорони праці в Україні. Закон України "Про охоро​ну праці" складається з дев'яти розділів, що містять загальні поло​ження з охорони праці, гарантії прав на охорону праці, організацію охорони праці, стимулювання охорони праці, нормативно-правові акти з охорони праці, державне управління охороною праці, держав​ного нагляду та громадський контроль за охороною праці, відпові​дальність за порушення законодавства про охорону праці та при​кінцеві положення.

Нормативно-правові акти з охорони праці є обов'язковими для виконання у виробничих майстернях, лабораторіях, цехах, на дільни​цях та в інших місцях трудового і професійного навчання, облашто-ваних у будь-яких навчальних закладах.

Організація охорони праці на зазначених об'єктах, а також поря​док розслідування та обліку нещасних випадків з учнями і студента​ми під час трудового та професійного навчання у навчальних закла​дах визначаються центральним органом виконавчої влади у сфері ос​віти та науки за погодженням з відповідним профспілковим органом. До учнів і студентів, які проходять трудове і професійне навчання (виробничу практику) на підприємствах під керівництвом їх персона​лу, застосовується законодавство про охорону праці у такому ж по​рядку, що й до працівників підприємства.

13.2. Гарантії прав на охорону праці

Права на охорону праці під час укладання трудового договору1.

Умови трудового договору не можуть містити положень, що супере​чать законам та іншим нормативно-правовим актам з охорони праці. Під час укладання трудового договору роботодавець повинен по​інформувати працівника під розписку про умови праці та про на​явність на його робочому місці небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які ще не усунуто, можливі наслідки їх впливу на здоров'я та про права працівника на пільги і компенсації за роботу в таких умовах відповідно до законодавства і колективного договору.

Працівникові не можна пропонувати роботу, яка за медичним вис​новком протипоказана йому за станом здоров'я. До виконання робіт підвищеної небезпеки і тих, що потребують професійного добору, до​пускаються особи за наявності висновку психофізіологічної експертизи.

Див.: ст. 5 Закону України "Про охорону праці".

Усі працівники згідно із законом підлягають загальнообов'язко​вому державному соціальному страхуванню від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили втра​ту працездатності.

Права працівників на охорону праці під час роботи1. Установлено, що умови праці на робочому місці, безпека технологічних процесів, машин, механізмів, устаткування та інших засобів виробництва, стан засобів колективного та індивідуального захисту, що використову​ються працівником, а також санітарно-побутові умови повинні відповідати вимогам законодавства.

Працівник має право відмовитися від дорученої роботи, якщо створилася виробнича ситуація, небезпечна для його життя чи здоро​в'я або для людей, які його оточують, або для виробничого середови​ща чи довкілля. Він зобов'язаний негайно повідомити про це безпо​середнього керівника або роботодавця. Факт наявності такої ситу​ації за необхідності підтверджується спеціалістами з охорони праці підприємства за участю представника профспілки, членом якої він є, або уповноваженої працівниками особи з питань охорони праці (якщо професійна спілка на підприємстві не створювалася), а також страхового експерта з охорони праці.

За період простою через зазначені причини, які виникли не з вини працівника, за ним зберігається середній заробіток.

Працівник має право розірвати трудовий договір за власним ба​жанням, якщо роботодавець не виконує законодавства про охорону праці, не додержується умов колективного договору з цих питань. У цьому разі працівникові виплачується вихідна допомога в розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше тримісячного заробітку.

Працівника, який за станом здоров'я відповідно до медичного висновку потребує надання легшої роботи, роботодавець повинен перевести за згодою працівника на таку роботу на термін, зазначе​ний у медичному висновку, і в разі потреби встановити скорочений робочий день та організувати проведення навчання працівника для набуття іншої професії відповідно до законодавства.

На час зупинення експлуатації підприємства, цеху, дільниці, окре​мого виробництва або устаткування органом державного нагляду за

Див.: ст. 6 Закону України "Про охорону праці".

охороною праці чи службою охорони праці за працівником збері​гається місце роботи, а також середній заробіток.

Працівників мають право на пільги і компенсації за важкі та шкідливі умови праці1. Так, працівники, зайняті на роботах з важки​ми та шкідливими умовами праці, безоплатно забезпечуються ліку​вально-профілактичним харчуванням, молоком або рівноцінними харчовими продуктами, газованою солоною водою, мають право на оплачувані перерви санітарно-оздоровчого призначення, скорочення тривалості робочого часу, додаткову оплачувану відпустку, пільгову пенсію, оплату праці у підвищеному розмірі та інші пільги і компен​сації, що надаються в порядку, визначеному законодавством.

У разі роз'їзного характеру роботи працівникові виплачується грошова компенсація на придбання лікувально-профілактичного харчування, молока або рівноцінних йому харчових продуктів на умовах, передбачених колективним договором.

Роботодавець може за свої кошти додатково встановлювати за колективним договором (угодою, трудовим договором) працівни​кові пільги і компенсації, не передбачені законодавством.

Протягом дії укладеного з працівником трудового договору ро​ботодавець повинен не пізніше як за два місяці письмово інформува​ти працівника про зміни виробничих умов та розмірів пільг і компен​сацій з урахуванням тих, що надаються йому додатково.

Працівники мають право на забезпечення спецодягом, іншими засо​бами індивідуального захисту, мийними та знешкоджувальними засо​бами2. На роботах із шкідливими і небезпечними умовами праці, а та​кож роботах, пов'язаних із забрудненням або несприятливими метео​рологічними умовами, працівникам видаються безоплатно за встановленими нормами спеціальний одяг, спеціальне взуття та інші засоби індивідуального захисту, а також мийні та знешкоджувальні за​соби. Працівники, які залучаються до разових робіт, пов'язаних з ліквідацією наслідків аварій, стихійного лиха тощо, що не передбачені трудовим договором, повинні забезпечуватися зазначеними засобами.

1
Див.: ст. 7 Закону України "Про охорону праці".

2
Див.: ст. 8 Закону України "Про охорону праці" .

Роботодавець зобов'язаний забезпечити за свій рахунок придбан​ня, комплектування, видачу та утримання засобів індивідуального захисту відповідно до нормативно-правових актів з охорони праці та колективного договору.

У разі передчасного зношення цих засобів не з вини працівника роботодавець зобов'язаний замінити їх за свій рахунок. У разі прид​бання працівником спецодягу, інших засобів індивідуального захис​ту, мийних та знешкоджувальних засобів за свої кошти роботодавець зобов'язаний компенсувати всі витрати на умовах, передбачених ко​лективним договором.

Згідно з колективним договором, роботодавець може додатково, понад встановлені норми, видавати працівникові певні засоби інди​відуального захисту, якщо фактичні умови праці цього працівника вимагають їх застосування.

Відшкодування шкоди в разі ушкодження здоров'я працівників або у разі їх смерті1. Відшкодування шкоди, заподіяної працівникові внаслідок ушкодження його здоров'я або в разі смерті працівника, здійснюється Фондом соціального страхування від нещасних випад​ків. Роботодавець може за рахунок власних коштів здійснювати по​терпілим та членам їхніх сімей додаткові виплати відповідно до ко​лективного чи трудового договору.

За працівниками, які втратили працездатність у зв'язку з нещас​ним випадком на виробництві або професійним захворюванням, збе​рігаються місце роботи (посада) та середня заробітна плата на весь період до відновлення працездатності або до встановлення стійкої втрати професійної працездатності. У разі неможливості виконання потерпілим попередньої роботи проводяться його навчання і пере​кваліфікація, а також працевлаштування відповідно до медичних ре​комендацій.

Час перебування на інвалідності у зв'язку з нещасним випадком на виробництві або професійним захворюванням зараховується до стажу роботи для призначення пенсії за віком, а також до стажу ро​боти із шкідливими умовами, який дає право на призначення пенсії на пільгових умовах і в пільгових розмірах.

Див.: ст. 9 Закону України "Про охорону праці" ; Закон України "Про загально​обов'язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на вироб​ництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності".

Нещасний випадок — це обмежена в часі подія або раптовий вплив на працівника небезпечного виробничого фактора чи середо​вища, що сталися у процесі виконання ним трудових обов'язків, внаслідок яких заподіяно шкоду його здоров'ю або настала смерть.

До професійного захворювання належить захворювання, що ви​никло внаслідок професійної діяльності застрахованого та зумов​люється виключно або переважно впливом шкідливих речовин і пев​них видів робіт та інших факторів, пов'язаних з роботою.

Таким чином, об'єктом страхування від нещасного випадку на виробництві є життя застрахованої особи (працівника), його здоро​в'я та працездатність1.

Охорона праці жінок. Відповідно до ст. 10 Закону "Про охорону праці", забороняється застосування праці жінок на важких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечними умовами праці, на підземних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізичних робіт або робіт, пов'язаних з санітарним та побутовим обслуговуванням), а також залучення жінок до підіймання і переміщення речей, маса яких перевищує встановлені для них граничні норми, відповідно до переліку важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, граничних норм підіймання і переміщення важких речей, що затверджуються спеціально уповноваженим центральним органом виконавчої влади у галузі охорони здоров'я2.

1
Законом визначено дві форми страхування: обов'язкову та добровільну. В обо​в'язковому порядку страхуванню підлягають особи, які працюють на умовах трудового договору (контракту); учні, студенти, клінічні ординатори, аспіранти, докторанти, залучені до будь-яких робіт під час, перед або після занять, профе​сійного навчання, виробничої практики (стажування), виконання робіт на підприємстві, та особи, які утримуються у виправних, лікувальних-трудових, виховних трудових закладах і залучаються до трудової діяльності. Добровільно, за письмовою заявою, від нещасного випадку можуть страхуватися священно​служителі, церковнослужителі та особи, які працюють у релігійних організаціях на виборних посадах; особи, що забезпечують себе роботою самостійно, су​б'єкти підприємницької діяльності.

2
Перелік важких робіт та робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці жінок, затверджено наказом Міністер​ства охорони здоров'я України за погодженням з Державним комітетом України з нагляду за охороною праці від 29 грудня 1993 р. № 256; Граничні норми підіймання і переміщення важких речей жінками, затверджено наказом Міністер​ством охорони здоров'я України за погодженням з Державним комітетом Украї​ни з нагляду за охороною праці від 10 грудня 1993 р. № 241.

Праця вагітних жінок і жінок, які мають неповнолітню дитину, регулюється законодавством. Так, обмежується праця жінок у нічний час (ст. 175 КЗпП). Відповідно до ст. 176 КЗпП, не допускається залу​чення до робіт у нічний час, до надурочних робіт і робіт у вихідні дні й направлення у відрядження вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років. Погодження сторін трудового договору, що суперечить імперативному правилу, чинності не мають. Слід врахо​вувати, що діти чоловіка від іншого шлюбу повинні вважатись, згідно зі ст. 176 КЗпП, дітьми його дружини.

Статтею 177 КЗпП встановлені обмеження (потрібна згода жінки) залучення жінок, що мають дітей віком від трьох до чотир​надцяти років або дітей-інвалідів, до надурочних робіт і направлен​ня їх у відрядження. Під дитиною-інвалідом слід розуміти дитину до 16 років.

Згідно зі ст. 178 КЗпП, вагітні жінки мають пільги, які роботода​вець зобов'язаний надати за умови подання жінкою медичного вис​новку. Так, вагітним жінкам знижуються норми виробітку, норми обслуговування або їх переводять на іншу роботу, яка є легшою і виключає вплив несприятливих виробничих факторів, із збережен​ням середнього заробітку за попередньою роботою.

Потрібно враховувати, що до вирішення питання про надання вагітній жінці відповідно до медичного висновку іншої роботи, яка є легшою й виключає вплив несприятливих виробничих факторів, вона підлягає звільненню від роботи зі збереженням середнього заро​бітку за всі пропущені внаслідок цього робочі дні за рахунок підприємства, установи, організації (ч. 2 ст. 178 КЗпП). Звільнення від роботи означає, що трудові відносини продовжуються, але вагіт​на жінка тимчасово не зобов'язана виконувати роботу, обумовлену трудовим договором, звільняється від роботи зі збереженням заробітної плати.

Жінки, які мають дітей віком до трьох років, у разі неможливості виконувати попередню роботу переводяться на іншу роботу із збере​женням середнього заробітку за попередньою роботою до досягнен​ня дитиною віку трьох років (ч. 3 ст. 178 КЗпП). Підставою для пере​ведення може бути не лише медичний висновок, а й підстави немож​ливості виконувати попередню роботу.

Згідно зі ст. 179, 181, 182 КЗпП, жінкам надаються відпустки у зв'язку з вагітністю, пологами і доглядом за дитиною.

У разі надання жінкам відпустки у зв'язку з вагітністю та полога​ми власник або уповноважений ним орган зобов'язаний за заявою жінки приєднати до неї щорічні основну й додаткову відпустки неза​лежно від тривалості її роботи на даному підприємстві, в установі, організації в поточному робочому році (ст. 180 КЗпП).

Жінкам, що мають дітей віком до півтора року, надаються, крім загальної перерви для відпочинку й харчування, додаткові перерви для годування дитини (ст. 183 КЗпП). Слід враховувати, що пере​рви для годування включаються в робочий час. Саме наявність ди​тини до півторарічного віку дає жінці право на перерви для году​вання дитини.

Жінці, яка працює і має двох або більше дітей віком до 15 років, або дитину-інваліда, або яка усиновила дитину, батькові, який вихо​вує дитину без матері (у тому числі й у разі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), а також особі, яка взяла дитину під опіку, надається щорічно додаткова оплачувана відпустка тривалі​стю 7 календарних днів без урахування святкових і неробочих днів. За наявності кількох підстав для надання цієї відпустки її загальна тривалість не може перевищувати 14 календарних днів. Зазначена відпустка надається понад щорічні відпустки, передбачені ст. 75 і 76 КЗпП, а також понад щорічні відпустки, встановлені іншими закона​ми та нормативно-правовими актами, і переноситься на інший період або продовжується у порядку, визначеному ст. 80 КЗпП.

Чинним законодавством встановлено гарантії при прийнятті на роботу й заборона звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей (ст. 184 КЗпП). Так, забороняється відмовляти жінкам у прийнятті на роботу, знижувати їм заробітну плату з мотивів, пов'язаних з вагіт​ністю або наявністю дітей віком до трьох років, а одиноким мате​рям — за наявністю дитини віком до чотирнадцяти років або дити-ни-інваліда. Одинокою вважається матір, яка виховує дитину без батька (ст. 10 Закону України "Про відпустки" від 15 листопада 1996 р.).

Чинним законодавством встановлено гарантії особам, які вихову​ють малолітніх дітей без матері (ст. 186-1 КЗпП).

Охорона праці неповнолітніх встановлена ст. 11 Закону України "Про охорону праці" та главою XIII КЗпП. Так, не допускається за​лучення неповнолітніх до праці:

· на важких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечни​ми умовами праці, на підземних роботах;

· до нічних, надурочних робіт та робіт у вихідні дні;
· до підіймання і переміщення речей, маса яких перевищує вста​новлені для них граничні норми, відповідно до переліку важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, гра​ничних норм підіймання і переміщення важких речей, що затвер​джуються спеціально уповноваженим центральним органом ви​конавчої влади у сфері охорони здоров'я1.

Граничні норми диференційовано залежно від статі та віку непов​нолітніх працівників.

Порядок трудового і професійного навчання неповнолітніх про​фесій, пов'язаних з важкими роботами і роботами із шкідливими або небезпечними умовами праці, визначається положенням, яке затвер​джується спеціально уповноваженим центральним органом виконав​чої влади з нагляду за охороною праці.

Неповнолітніх приймають на роботу лише після попереднього ме​дичного огляду.

Вік, з якого допускається прийняття на роботу, тривалість робо​чого часу, відпусток та деякі інші умови праці неповнолітніх визна​чаються законом. Так, згідно зі ст. 188 КЗпП, не допускається прий​няття на роботу осіб, яким не виповнилося шістнадцяти років. За зго​дою одного із батьків або особи, що його замінює, можна, як виняток, приймати на роботу осіб, які досягли п'ятнадцяти років. Для підготовки молоді до продуктивної праці допускається прийнят​тя на роботу учнів загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і се​редніх спеціальних навчальних закладів для виконання легкої робо​ти, що не завдає шкоди здоров'ю і не порушує процесу навчання, у вільний від навчання час після досягнення ними чотирнадцятиріч​ного віку за згодою одного з батьків або особи, що його замінює.

Згідно зі ст. 51 КЗпП, для неповнолітніх встановлено скорочену тривалість робочого часу: для працівників віком від 16 до 18 років — 36 годин на тиждень, для осіб віком від 15 до 16 років (учнів віком від 14 до 15 років, які працюють під час канікул) — 24 години на тиж​день.

Тривалість робочого часу учнів, які працюють протягом навчаль​ного року у вільний від навчання час, не може перевищувати полови​ни максимальної тривалості робочого часу, передбаченої в абзаці першому цього пункту для осіб відповідного віку.

Перелік важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці неповнолітніх, затверджено наказом Міністерства охорони здоров'я України за погодженням з Державним комітетом України з нагляду за охороною праці від 31 березня 1994 р. № 46. Граничні нор​ми підіймання і переміщення важких речей неповнолітніми, затверджені наказом Міністерства охорони здоров'я України за погодженням з Державним комітетом України з нагляду за охороною праці від 22 березня 1996 р. № 59.

Згідно зі ст. 195 КЗпП, працівникам, яким не виповнилося вісім​надцяти років, щорічні відпустки надаються у зручний для них час. Щорічні відпустки за перший рік роботи працівникам, яким не ви​повнилося вісімнадцяти років, надаються за їх заявою до настання шестимісячного строку безперервної роботи на даному підприємстві, в установі, організації. Згідно зі ст. 6 Закону України "Про відпустки" від 15 листопада 1996 року, особам віком до вісімнадцяти років на​дається щорічна основна відпустка тривалістю 31 календарний день.

Деякі інші умови праці неповнолітніх визначаються главою XIII КЗпП. Так, батьки, усиновителі й піклувальники неповнолітнього, а також державні органи та службові особи, на яких покладено нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю, мають право вимагати розірвання трудового договору з неповнолітнім, у тому числі й строкового, коли продовження його чинності загрожує здо​ров'ю неповнолітнього або порушує його законні інтереси (ст. 199 КЗпП). Визначено також права неповнолітніх у трудових правовід​носинах (ст. 187 КЗпП); ведення спеціального обліку працівників, які не досягли вісімнадцяти років (ст. 189 КЗпП); норми виробітку для молодих робітників (ст. 193 КЗпП); оплату праці при скороченій тривалості щоденної роботи (ст. 194 КЗпП); броню прийняття молоді на роботу й професійне навчання на виробництві (ст. 196 КЗпП); на​дання молоді першого робочого місця (ст. 197 КЗпП); обмеження звільнення працівників віком до вісімнадцяти років (ст. 198 КЗпП); участь молодіжних організацій у розгляді питань праці й побуту мо​лоді (ст. 200 КЗпП).

Охорона праці інвалідів врегульована ст. 12 Закону України "Про охорону праці" та чинним законодавством України. Так, підприєм​ства, які використовують працю інвалідів, зобов'язані створювати для них умови праці з урахуванням рекомендацій медико-соціальної експер​тної комісії та індивідуальних програм реабілітації, вживати додат​кових заходів безпеки праці, які відповідають специфічним особливос​тям цієї категорії працівників 1.

1 Положення про робоче місце інваліда і про порядок працевлаштування інвалідів, затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 3 травня 1995 р. № 314.

Згідно зі ст. 2 Закону України "Про основи соціальної захище​ності інвалідів в Україні" від 21 березня 1991 р., інвалідом є особа зі стійким розладом функцій організму, зумовленим захворюванням, наслідком травм або з уродженими дефектами, що призводить до обме​ження життєдіяльності, до необхідності в соціальній допомозі й захисті.

Інвалідність як ступінь втрати здоров'я визначається шляхом екс​пертного обстеження в органах медико-соціальної експертизи Міні​стерства охорони здоров'я України1.

Згідно зі ст. 12. Закону України "Про охорону праці", у випадках, передбачених законодавством, роботодавець зобов'язаний організу​вати навчання, перекваліфікацію і працевлаштування інвалідів відповідно до медичних рекомендацій.

Робоче місце інваліда — це окреме робоче місце або ділянка ви​робничої площі на підприємстві (об'єднанні), в установі та органі​зації (далі — підприємство) незалежно від форм власності та господа​рювання, де створено необхідні умови для праці інваліда.

Робочим місцем інваліда може бути звичайне робоче місце, якщо за умовами праці та з урахуванням фізичних можливостей інваліда воно може бути використане для його працевлаштування; спеціалізо​ване робоче місце інваліда — робоче місце, обладнане спеціальним технічним оснащенням, пристосуваннями і пристроями для праці інваліда залежно від анатомічних дефектів чи нозологічних форм захворювання та з урахуванням рекомендації медико-соціальної ек​спертної комісії (МСЕК), професійних навичок і знань інваліда. Це робоче місце може бути створено як на виробництві, так і вдома.

Слід врахувати, що робоче місце інваліда вважається створеним, якщо воно відповідає встановленим вимогам робочого місця для інвалідів відповідної нозології, атестоване спеціальною комісією за участю представників МСЕК, органів Держнаглядохоронпраці, гро​мадських організацій інвалідів і введено в дію шляхом працевлашту​вання на ньому інваліда.

Відповідно до ст. 12 Закону України "Про охорону праці", залучен​ня інвалідів до надурочних робіт і робіт у нічний час не допускається.

Порядок організації та проведення медико-соціальної експертизи втрати праце​здатності, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 4 квітня 1994 р. № 221. Критерії встановлення ступеня стійкої втрати професійної праце​здатності у відсотках, особливостей працевлаштування хворих та інвалідів, зат​верджені наказом Міністерства охорони здоров'я України 5 серпня 1998 № 238.

Законодавством про працю передбачено й інші гарантії у сфері охорони праці (у широкому розумінні) жінок, неповнолітніх осіб із зниженою працездатністю.

13.3. Організація охорони праці. Розслідування та облік нещасних випадків, професійних захворювань і аварій

Організація охорони праці. Згідно зі ст. 13 Закону України "Про охорону праці", роботодавець зобов'язаний створити на робочому місці в кожному структурному підрозділі умови праці відповідно до нормативно-правових актів, а також забезпечити додержання вимог законодавства щодо прав працівників у сфері охорони праці. З цією метою роботодавець забезпечує функціонування системи управління охороною праці

Відповідно до ст. 14 Закону України "Про охорону праці", праців​ник зобов'язаний:

· дбати про особисту безпеку і здоров'я, а також про безпеку і здо​ров'я людей, що його оточують, у процесі виконання будь-яких робіт чи під час перебування на території підприємства;
· знати і виконувати вимоги нормативно-правових актів з охоро​ни праці, правила поводження з машинами, механізмами, устат​куванням та іншими засобами виробництва, користуватися за​собами колективного та індивідуального захисту;

· проходити у встановленому законодавством порядку попередні та періодичні медичні огляди.

Працівник несе безпосередню відповідальність за порушення заз​начених вимог.

Перелік професій, виробництв та організацій, працівники яких підлягають обо​в'язковим профілактичним медичним оглядам, затверджено постановою Кабіне​ту Міністрів України від 23 травня 2001 р. № 559.

Обов'язкові медичні огляди працівників певних категорій1. Робо​тодавець зобов'язаний за свої кошти забезпечити фінансування та організувати проведення попереднього (під час прийняття на робо​ту) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професійному доборі, щорічного обов'язкового медичного огляду осіб віком до 21 року/ За результатами періодичних медичних оглядів у разі потреби роботодавець повинен забезпечити проведення відповідних оздоров​чих заходів. Медичні огляди проводяться відповідними закладами охорони здоров'я, працівники яких несуть відповідальність згідно із законодавством за відповідність медичного висновку фактичному стану здоров'я працівника. Порядок проведення медичних оглядів визначається спеціально уповноваженим центральним органом вико​навчої влади у сфері охорони здоров'я.

Роботодавець має право в установленому законом порядку при​тягнути працівника, який ухиляється від проходження обов'язкового медичного огляду, до дисциплінарної відповідальності, а також зо​бов'язаний відсторонити його від роботи без збереження заробітної плати.

Роботодавець зобов'язаний забезпечити за свій рахунок позачер​говий медичний огляд працівників:

· за заявою працівника, якщо він вважає, що погіршення стану його здоров'я пов'язане з умовами праці;

· за своєю ініціативою, якщо стан здоров'я працівника не дозво​ляє йому виконувати свої трудові обов'язки.

За час проходження медичного огляду за працівниками зберіга​ються місце роботи (посада) і середній заробіток.

Навчання з питань охорони праці. Працівники під час прийняття на роботу і в процесі роботи повинні проходити за рахунок робото​давця інструктаж, навчання з питань охорони праці, з надання пер​шої медичної допомоги потерпілим від нещасних випадків і правил поведінки у разі виникнення аварії1.

Працівники, зайняті на роботах з підвищеною небезпекою або там, де є потреба у професійному доборі, повинні щороку проходити за ра​хунок роботодавця спеціальне навчання і перевірку знань відповідних нормативно-правових актів з охорони праці. Перелік робіт з підвище​ною небезпекою затверджується спеціально уповноваженим централь​ним органом виконавчої влади з нагляду за охороною праці2.

Посадові особи, діяльність яких пов'язана з організацією безпеч​ного ведення робіт, під час прийняття на роботу і періодично, один раз на три роки, проходять навчання, а також перевірку знань з пи​тань охорони праці за участю профспілок.

Див.: Типове положення про навчання з питань охорони праці, затверджене на​казом Комітету з нагляду за охороною праці України 17.02.99 № 27. Перелік робіт з підвищеною небезпекою, затверджений наказом Державного ко​мітету України з нагляду за охороною праці від 30 листопада 1993 р. № 123.

Порядок проведення навчання та перевірки знань посадових осіб з питань охорони праці визначається типовим положенням, що за​тверджується спеціально уповноваженим центральним органом ви​конавчої влади з нагляду за охороною праці.

Посадові особи згідно з переліком, затвердженим Державним ко​мітетом України з нагляду за охороною праці, до початку виконан​ня своїх обов'язків і періодично один раз на три роки проходять у встановленому порядку навчання, а також перевірку знань з охоро​ни праці в органах галузевого або регіонального управління охоро​ною праці з участю представників органу державного нагляду та профспілок.

Допуск до роботи осіб, які не пройшли навчання, інструктаж і пе​ревірку знань з охорони праці, забороняється.

У разі незадовільних знань з питань охорони праці працівники повинні пройти повторне навчання. На прохання працівника прово​диться додатковий інструктаж з питань охорони праці.

Міністерство освіти України організовує вивчення основ охорони праці в усіх навчальних закладах системи освіти, а також підготовку та підвищення кваліфікації спеціалістів з охорони праці з урахуван​ням особливостей виробництва відповідних галузей народного гос​подарства за програмами, погодженими з Державним комітетом Ук​раїни з нагляду за охороною праці.

Не допускаються до роботи працівники, у тому числі посадові особи, які не пройшли навчання, інструктаж і перевірку знань з охо​рони праці.

У разі виявлення у працівників, у тому числі посадових осіб, неза​довільних знань з питань охорони праці вони повинні у місячний строк пройти повторне навчання і перевірку знань.

Вивчення основ охорони праці, а також підготовка та підвищен​ня кваліфікації спеціалістів з охорони праці з урахуванням особливо​стей виробництва відповідних об'єктів економіки забезпечуються спеціально уповноваженим центральним органом виконавчої влади у сфері освіти та науки в усіх навчальних закладах за програмами, погодженими із спеціально уповноваженим центральним органом виконавчої влади з нагляду за охороною праці.

Фінансування охорони праці здійснюється роботодавцем. Фінан​сування профілактичних заходів з охорони праці, виконання загаль​нодержавної, галузевих та регіональних програм поліпшення стану безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, інших державних програм, спрямованих на запобігання нещасним випадкам та про​фесійним захворюванням, передбачається, поряд з іншими джерелами фінансування, визначеними законодавством, у державному і місце​вих бюджетах, що виділяються окремим рядком.

Для підприємств, незалежно від форм власності, або фізичних осіб, які використовують найману працю, витрати на охорону праці становлять не менше 0,5 відсотка від суми реалізованої продукції.

На підприємствах, що утримуються за рахунок бюджету, витрати на охорону праці передбачаються в державному або місцевих бюдже​тах і становлять не менше 0,2 відсотка від фонду оплати праці.

Суми витрат з охорони праці, що належать до валових витрат юридичної чи фізичної особи, яка відповідно до законодавства вико​ристовує найману працю, визначаються згідно з переліком заходів та засобів з охорони праці, що затверджується Кабінетом Міністрів України.

Регулювання охорони праці у колективному договорі, угоді. У ко​лективному договорі, угоді сторони передбачають забезпечення пра​цівникам соціальних гарантій у сфері охорони праці на рівні, не ниж​чому за передбачений законодавством, їх обов'язки, а також комп​лексні заходи щодо досягнення встановлених нормативів безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, підвищення існуючого рівня охорони праці, запобігання випадкам виробничого травматиз​му, професійного захворювання, аваріям і пожежам, визначають об​сяги та джерела фінансування зазначених заходів.

Служба охорони праці на підприємстві. Роботодавець створює на підприємстві службу охорони праці1. На підприємстві виробничої сфери з кількістю працюючих менше 50 чоловік функції цієї служби можуть виконувати в порядку сумісництва особи, які мають відпо​відну підготовку.

Служба охорони праці підпорядковується безпосередньо керівни​кові підприємства і прирівнюється до основних виробничо-технічних служб.

Спеціалісти з охорони праці мають право видавати керівникам структурних підрозділів підприємства обов'язкові для виконання приписи щодо усунення наявних недоліків, одержувати від них не​обхідні відомості, документацію і пояснення з питань охорони праці, вимагати відсторонення від роботи осіб, які не пройшли медичного

Типове положення про службу охорони праці , затверджене наказом Державно​го комітету України з нагляду за охороною праці від 3 серпня 1993 р. № 73.

огляду, навчання, інструктажу, перевірки знань і не мають допуску до відповідних робіт або не виконують нормативів з охорони праці; зупиняти роботу виробництв, дільниць, машин, механізмів, устатку​вання та інших засобів виробництва у разі порушень, які створюють загрозу життю або здоров'ю працюючих; надсилати керівникові підприємства подання про притягнення до відповідальності праців​ників, які порушують вимоги щодо охорони праці. Припис спеціалі​ста з охорони праці може скасувати лише керівник підприємства.

Ліквідація служби охорони праці допускається лише у разі ліквідації підприємства.

Служба охорони праці на підприємстві. На підприємстві з кількі​стю працюючих 50 і більше осіб роботодавець створює службу охо​рони праці відповідно до типового положення, що затверджується спеціально уповноваженим центральним органом виконавчої влади з питань нагляду за охороною праці. На підприємстві з кількістю пра​цюючих менше 50 осіб функції служби охорони праці можуть вико​нувати в порядку сумісництва особи, які мають відповідну підготов​ку. На підприємстві з кількістю працюючих менше 20 осіб для вико​нання функцій служби охорони праці можуть залучатися сторонні спеціалісти на договірних засадах, які мають відповідну підготовку.

Служба охорони праці підпорядковується безпосередньо робото​давцеві. Керівники та спеціалісти служби охорони праці за своєю по​садою і заробітною платою прирівнюються до керівників і спе​ціалістів основних виробничо-технічних служб. Спеціалісти служби охорони праці у разі виявлення порушень охорони праці мають право:

· видавати керівникам структурних підрозділів підприємства обо​в'язкові для виконання приписи щодо усунення наявних не​доліків, одержувати від них необхідні відомості, документацію і пояснення з питань охорони праці;

· вимагати відсторонення від роботи осіб, які не пройшли передба​чених законодавством медичного огляду, навчання, інструктажу, перевірки знань і не мають допуску до відповідних робіт або не виконують вимог нормативно-правових актів з охорони праці;

· зупиняти роботу виробництва, дільниці, машин, механізмів, ус​таткування та інших засобів виробництва у разі порушень, які створюють загрозу життю або здоров'ю працюючих;

· надсилати роботодавцеві подання про притягнення до відпові​дальності працівників, які порушують вимоги щодо охорони праці.

Припис спеціаліста з охорони праці може скасувати лише робото​давець. Ліквідація служби охорони праці допускається тільки в разі ліквідації підприємства чи припинення використання найманої праці фізичною особою.

Комісія з питань охорони праці підприємства. На підприємстві з метою забезпечення пропорційної участі працівників у вирішенні будь-яких питань безпеки, гігієни праці та виробничого середовища за рішенням трудового колективу може створюватися комісія з пи​тань охорони праці.

Комісія складається з представників роботодавця та професійної спілки, а також уповноваженої найманими працівниками особи, спе​ціалістів з безпеки, гігієни праці та інших служб підприємства відпо​відно до типового положення, що затверджується спеціально упов​новаженим центральним органом виконавчої влади з нагляду за охо​роною праці1.

Розслідування та облік нещасних випадків, професійних захворю​вань і аварій. Роботодавець повинен організовувати розслідування та вести облік нещасних випадків, професійних захворювань і аварій.

Зміст процедури розслідування, оформлення та обліку результатів здійснюється відповідно до положення, що затверджується Кабіне​том Міністрів України за погодженням з всеукраїнськими об'єднан​нями профспілок2.

Нещасний випадок на виробництві — складний юридичний факт. У п. 5 Положення дається перелік подій та обставин, які в сукупності визначають зв'язок нещасного випадку з виробництвом. Наприклад, теплові удари, опіки, обмороження, утоплення, ураження електричним струмом, блискавкою та іонізуючим випромінюванням, інші ушкоджен​ня, отримані внаслідок аварій, пожеж, стихійного лиха (землетруси, зсу​ви, повені, урагани та інші надзвичайні події), що призвели до втрати працівником працездатності на один робочий день чи більше або до не​обхідності переведення потерпілого на іншу (легшу) роботу терміном не менш як на один робочий день, а також випадки смерті на підприємстві.

Типове положення про комісію з питань охорони праці підприємства, затвердже​не наказом Державного комітету України з нагляду за охороною праці від 3 серп​ня 1993 р. № 72. Рішення комісії мають рекомендаційний характер. Положення про порядок розслідування та ведення обліку нещасних випадків, професійних захворювань і аварій на виробництві, затверджене постановою Ка​бінету Міністрів України від 21 серпня 2001 р. № 1094.

Обставини, що вказують на зв'язок з виробництвом, конкретизу​ють час, місце виконання трудових обов'язків, характер завдання ро​ботодавця. Наприклад, перебування на робочому місці, на території підприємства або в іншому місці роботи протягом робочого часу по​чинаючи з моменту приходу працівника на підприємство до моменту, коли він залишив його, який повинен фіксуватися відповідно до пра​вил внутрішнього трудового розпорядку, або за дорученням робото​давця в неробочий час, під час відпустки, у вихідні та святкові дні.

За підсумками розслідування нещасного випадку, професійного захворювання або аварії роботодавець складає акт за встановленою формою, один примірник якого він зобов'язаний видати потерпіло​му або іншій заінтересованій особі не пізніше трьох днів з моменту закінчення розслідування.

Коли визнано, що нещасні випадки пов'язані з виробництвом, про них складається акт за формою Н-1. Якщо за висновками робо​ти комісії з розслідування прийнято рішення, що про нещасний випа​док не потрібно складати акт за формою Н-1, про такий нещасний випадок складається акт за формою НТ (невиробничий травматизм) відповідно до Порядку розслідування та обліку нещасних випадків невиробничого характеру.

У разі відмови роботодавця скласти акт про нещасний випадок чи незгоди потерпілого з його змістом питання вирішує посадова особа органу державного нагляду за охороною праці, рішення якої обов'яз​кове для роботодавця.

Рішення посадової особи органу державного нагляду за охоро​ною праці може бути оскаржене у судовому порядку.

13.4. Державне управління охороною праці. Державний нагляд і громадський контроль за охороною праці

Державне управління охороною праці. Державне управління охо​роною праці здійснюють Кабінет Міністрів України; спеціально уповноважений центральний орган виконавчої влади з нагляду за охороною праці; міністерства та інші центральні органи виконавчої влади; Рада Міністрів Автономної Республіки Крим, місцеві дер​жавні адміністрації та органи місцевого самоврядування. Їхня компе​тенція та повноваження у сфері охорони праці визначені Законом України " Про охорону праці". Повноваження у сфері охорони праці асоціацій, корпорацій, концернів та інших об'єднань визначаються їхніми статутами або договорами між підприємствами, які утворили об'єднання. Для виконання делегованих об'єднанням функцій в їхніх апаратах створюються служби охорони праці.

Державний нагляд і громадський контроль за охороною праці є одним із способів забезпечення права людини на працю. Державний нагляд за додержанням законів та інших нормативно-правових актів про охорону праці здійснюють:

· спеціально уповноважений центральний орган виконавчої вла​ди з нагляду за охороною праці;
· спеціально уповноважений державний орган з питань радіацій​ної безпеки;

· спеціально уповноважений державний орган з питань пожежної безпеки;

· спеціально уповноважений державний орган з питань гігієни праці.

Органи державного нагляду за охороною праці не залежать від будь-яких господарських органів, суб'єктів підприємництва, об'єд​нань громадян, політичних формувань, місцевих державних адмініст​рацій та органів місцевого самоврядування, не підзвітні і не підконт​рольні їм.

Діяльність органів державного нагляду за охороною праці регу​люється законами України "Про використання ядерної енергії і раді​аційну безпеку", "Про пожежну безпеку", "Про забезпечення санітар​ного та епідемічного благополуччя населення", іншими нормативно-правовими актами та положеннями про ці органи, що затверджуються президентом України або Кабінетом Міністрів України.

Громадський контроль за додержанням законодавства про охо​рону праці здійснюють професійні спілки, їхні об'єднання в особі своїх виборних органів і представників.

У разі відсутності на підприємстві професійної спілки громадсь​кий контроль за додержанням законодавства про охорону праці здійснює уповноважена найманими працівниками особа.

Відповідальність за порушення законодавства про охорону праці. За порушення законодавства про охорону праці, невиконання розпо​ряджень посадових осіб органів державного нагляду за охороною праці юридичні та фізичні особи, які відповідно до законодавства ви​користовують найману працю, притягаються органами державного нагляду за охороною праці до сплати штрафу у порядку, встановле​ному законом. Несплата юридичними чи фізичними особами, які відповідно до законодавства використовують найману працю, штра​фу передбачає нарахування на суму штрафу пені у розмірі двох від​сотків за кожний день прострочення. Особи, на яких накладено штраф, вносять його в касу підприємства за місцем роботи. Рішення про стягнення штрафу може бути оскаржено в місячний строк у судо​вому порядку.

За порушення законів та інших нормативно-правових актів про охорону праці, створення перешкод у діяльності посадових осіб органів державного нагляду за охороною праці, а також представ​ників профспілок, їхніх організацій та об'єднань винні особи притя​гаються до дисциплінарної, адміністративної, матеріальної, кримі​нальної відповідальності згідно із законом.

Контрольні питання

1. Удосконалення законодавства про охорону праці непов​нолітніх.

2. Охорона праці працівників, зайнятих у несприятливих умовах праці.

3. Гарантії реалізації права працівника на працю, що відповідає міжнародним стандартам безпеки і гігієни праці.

4. Практика відшкодування шкоди працівникам у разі ушкод​ження їхнього здоров'я або в разі їх смерті.

Теми рефератів

1. Напрямки правового регулювання охорона праці в конвенціях

МОП.

2. Правове регулювання охорони праці в Російській Федерації.

РОЗДІЛ 14 МАТЕРІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ СТОРІН ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

План

14.1. Поняття, загальні підстави та умови матеріальної відпові​дальності.

14.2. Матеріальна відповідальність працівників за шкоду, заподі​яну роботодавцю.

14.3. Відповідальність роботодавця за шкоду, заподіяну працівни​кові.

14.1. Поняття, загальні підстави та умови матеріальної відповідальності

Матеріальна відповідальність — інститут трудового права та один з видів відповідальності за трудовим правом, а також вид юри​дичної відповідальності сторін трудового договору. Сторона трудо​вого договору зобов'язана відшкодувати заподіяну іншій стороні трудового договору шкоду відповідно до законодавства.

Матеріальна відповідальність — це обов'язок сторони трудового договору відшкодувати іншій стороні заподіяну шкоду в установлено​му законом порядку та розмірі.

Матеріальна відповідальність має такі ознаки:

· властиві всім видам юридичної відповідальності;

· властиві тільки видам відповідальності, що мають характер відшкодування шкоди;

· властиві тільки виду юридичної відповідальності за трудовим за​конодавством.

Матеріальна відповідальність сторін трудового договору відріз​няється од передбаченої нормами цивільного права майнової відпо​відальності:

1) матеріальна відповідальність передбачається за шкоду, заподі​яну внаслідок порушення трудових обов'язків працівника;

2) встановлено відповідальність тільки за пряму дійсну шкоду (неотримані доходи або упущена вигода, на відміну від цивільного права, відшкодуванню не підлягають);

3) межі матеріальної відповідальності та порядок покриття шко​ди, заподіяної працівником, встановлені законодавством;

4) допускається добровільне покриття шкоди повністю або част​ково;

5) роботодавець зобов'язаний створити працівникам умови, не​обхідні для нормальної роботи й забезпечення повного збереження дорученого їм майна;

6) суб'єктами матеріальної відповідальності є працівник і робото​давець;

7) матеріальна відповідальність працівника може застосовуватися разом з іншими видами юридичної відповідальності або самостійно.

Матеріальна відповідальність (на відміну від дисциплінарної) має двосторонній, взаємний характер, оскільки відповідальність несуть не тільки працівники перед роботодавцем, а й роботодавець несе відпові​дальність перед працівником за заподіяння йому шкоди.

· Працівники зобов'язані дбайливо, бережливо ставитися до майна роботодавця і вживати заходів для запобігання шкоді (ст. 131, 139 КЗпП). Працівники, які внаслідок порушення покладених на них трудових обов'язків заподіяли шкоду роботодавцеві, несуть мате​ріальну відповідальність (ст. 130 КЗпП).

· Своєю чергою, роботодавець зобов'язаний створити працівникам умови, необхідні для нормальної роботи та забезпечення повного збереження дорученого їм майна, забезпечити безпечні і не​шкідливі умови праці (ст. 131, 153 КЗпП) і нести відповідальність перед працівниками за заподіяну їм шкоду: зобов'язаний відшко​дувати працівникові шкоду, заподіяну йому каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, пов'язаним із виконанням трудових обо​в'язків (ст. 173 КЗпП).

Отже, порушення покладених на сторони трудового договору обо​в'язків, якщо внаслідок цього заподіяно шкоду, викликає трудове майно​ве правопорушення.

Колективний договір і трудовий договір (контракт) можуть кон​кретизувати матеріальну відповідальність працівника та роботодав​ця, але слід врахувати, що договірна відповідальність роботодавця не повинна бути нижчою, а працівника — вищою, ніж це передбачено чинним трудовим законодавством України.

Залежно від того, хто заподіяв шкоду, розрізняють два види мате​ріальної відповідальності (рис. 14.1).

Види матеріальної відповідальності

Матеріальна відповідальність працівника за шкоду, заподіяну роботодавцеві

Матеріальна відповідальність роботодавця за шкоду, заподіяну працівникові

Рис. 14.1. Види матеріальної відповідальності

Кожний із зазначених видів матеріальної відповідальності відрізняється один від одного нормативними актами, що їх регулюють, межею матеріальної відповідальності та порядком покриття шкоди.

Матеріальна відповідальність полягає у встановленому законом обов'язку однієї із сторін трудового договору (працівника або робото​давця ) покрити (відшкодувати) у встановлених законом межах і по​рядкові шкоду, заподіяну другій стороні внаслідок винного, протиправ​ного порушення покладених на них обов'язків.

Матеріальна відповідальність працівників є самостійним видом юридичної відповідальності, яка може бути покладена незалежно від притягнення працівника до дисциплінарної, адміністративної чи кримінальної відповідальності (ч. 3 ст. 130 КЗпП).

Цей вид відповідальності врегульований главою IX КЗпП "Га​рантії при покладанні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації", іншими нормами КЗпП, а також іншими нормативно-правовими актами.

1 Див.: Постанову Пленуму Верховного Суду України № 14 від 29 грудня 1992 р. "Про судову практику в справах про відшкодування шкоди, заподіяної підпри​ємствам, установам, організаціям їх працівниками"; постанову Пленуму Верхов​ного Суду України № 4 від 31 березня 1995 р. "Про судову практику в справах про відшкодування моральної (немайнової) шкоди" та постанову Пленуму Вер​ховного Суду України № 3 від 31 березня 1989 р. "Про практику застосування судами України законодавства про відшкодування матеріальної шкоди, заподі​яної злочином, і стягнення безпідставно нажитого майна".

Важливе значення для практики застосування чинного законодав​ства про матеріальну відповідальність працівників мають постанови Пленуму Верховного Суду України1.

Чинне трудове законодавство при покладанні матеріальної відпо​відальності на працівників має на меті:

· забезпечити права й законні інтереси працівників, встановивши гарантії при покладанні на працівника матеріальної відпові​дальності за шкоду, заподіяну організації;

· відшкодувати повністю або частково шкоду, заподіяну майну роботодавця;

· виховати у працівника бережливе, дбайливого ставлення до майна роботодавця.

Отже, інтереси охорони майна роботодавця поєднуються з охоро​ною прав і законних інтересів працівника, а матеріальна відпові​дальність працівників має відшкодовуючу, гарантійну та превентивну мету.

Особливості матеріальної відповідальності працівників за трудовим правом зумовлюються певними факторами і відображені на рис. 14.2.

Суб'єктами відповідальності у трудовому праві можуть бути:

· працівники, які перебувають у трудових відносинах з робото​давцем і заподіяли його майну шкоду внаслідок порушення по​кладених на них трудових обов'язків;

· роботодавець — власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа, майну якого шкоду заподіяв працівник, або з вини якого шкоду заподіяно працівникові.

Суб'єктом майнової відповідальності за цивільним правом є гро​мадянин чи юридична особа, що заподіяла шкоду.

Неповнолітні, що уклали трудовий договір, теж несуть матеріаль​ну відповідальність за нормами трудового права (ст. 187 КЗпП).

У ст. 130 КЗпП визначено загальні підстави й умови матеріальної відповідальності працівників (рис. 14.3).

Підставами матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну майну роботодавця, є проступки працівників — порушення покладе​них на них трудових обов'язків (дисциплінарне правопорушення), внаслідок чого завдано прямої шкоди (трудове майнове правопору​шення).

Обов'язки працівників щодо збереження майна роботодавця виз​начені у ст. 131 КЗпП. Так, працівники повинні дбайливо ставитися до майна роботодавця, а роботодавець, своєю чергою, — створити працівникам умови, які забезпечують повне збереження дорученого їм майна. Порушення покладених на працівників обов'язків, якщо внаслідок цього заподіяно шкоду майну, й утворює трудове майнове правопорушення, що є також підставою для матеріальної відпові​дальності працівників.

Матеріальна відповідальність працівників — це відповідальність за трудове майнове правопорушення — заподіяння прямої дійсної шкоди майну роботодавця внаслідок порушення покладених на них трудових обов'язків.

Підстави матеріальної відповідальності подано на рис. 14.4.

Непритягнення працівника до дисциплінарної відповідальності не свідчить про відсутність порушення покладених на працівника трудо​вих обов'язків і підстав для матеріальної відповідальності.

Не є порушенням покладених на працівників трудових обов'язків дії, які схожі на порушення покладених на працівників трудових обо​в'язком щодо збереження майна, але не визнаються такими внаслідок обставин, за яких були вчинені.

На працівників не може покладатися матеріальна відповідаль​ність у випадках, зазначених на рис 14.5.

Матеріальна відповідальність працівника настає тільки за наяв​ності прямої дійсної шкоди — елементу, який характеризує об'єктив​ну сторону складу правопорушення, вчиненого працівником.

Під прямою дійсною шкодою слід розуміти шкоду, заподіяну на​явному, реальному майну. Пленум Верховного Суду України роз'яс​нив, що під прямою дійсною шкодою, зокрема, слід розуміти:

• втрату, погіршення або зниження цінності майна;

· необхідність витрат на відновлення, придбання майна чи інших цінностей;

· необхідність здійснити зайві, тобто викликані внаслідок пору​шення працівником трудових обов'язків, грошові виплати;

· при самовільному використанні працівником техніки пряма дійсна шкода може охоплювати: амортизацію техніки, витрати електроенергії чи пального, необхідність оренди аналогічної техніки тощо
.

За наявності прямої дійсної шкоди для настання матеріальної відповідальності працівників згідно з ч. 2 ст. 130 КЗпП необхідно ще три умови матеріальної відповідальності працівників (рис. 14.6).

Відсутність підстав чи однієї з умов матеріальної відповідальності звільняє працівників від обов'язку відшкодувати заподіяну шкоду.

Обов'язок доведення наявності умов для покладення матеріальної відповідальності на працівника лежить на роботодавцеві (ст. 138

КЗпП).

Протиправна дія (бездіяльність) виявляється у поведінці працівни​ка, який не виконує або неналежно виконує трудові обов'язки, вста​новлені законодавством, правилами внутрішнього трудового розпо​рядку, трудовим договором, посадовими інструкціями, наказами (роз​порядженнями) роботодавця.

При вирішенні питання про покладення на працівника матеріаль​ної відповідальності слід з'ясувати:

· якими неправомірними діями її заподіяно і чи входили до функ​цій працівника обов'язки, неналежне виконання яких призвело до шкоди;

· чи були створені умови, які забезпечували б схоронність матері​альних цінностей і нормальну роботу з ними;

· у якій конкретно обстановці, за яких обставин заподіяно шкоду.

Якщо шкоду заподіяли кілька працівників, потрібно визначити, які конкретно порушення трудових обов'язків допустив кожен працівник, ступінь вини кожного та пропорційну їй частину від загальної шкоди, за яку до того чи іншого працівника може бути застосовано певний вид та визначено межу матеріальної відповідальності.

Причинний зв'язок між протиправним порушенням покладених на працівників трудових обов'язків і шкодою є також умовою для того, щоб працівники несли матеріальну відповідальність. Суть цієї умови полягає в тому, що враховується лише такий зв'язок, за якого заподіяна шкода — наслідок невиконання чи неналежного виконання працівником своїх трудових обов'язків.

Зауважимо, що у випадках, зазначених у п. 2 ст. 133 КЗпП, дії (без​діяльність) посадових осіб є лише умовою в розвитку причинно-на-слідкового зв'язку, і покласти на них матеріальну відповідальність можна лише тоді, коли шкода не була відшкодована у повному розмірі працівниками, що безпосередньо її заподіяли. Якщо шкода була відшкодована повністю, до зазначених посадових осіб можна застосувати дисциплінарну відповідальність.

Вина виражає психічне ставлення працівника до вчиненого проти​правного діяння (бездіяльності) та його наслідку — заподіяння шкоди.

Винним визнається протиправне діяння, вчинене працівником умис​но чи з необережності.

Умисел може бути прямим і побічним, необережність виражаєть​ся у недбалості й самовпевненості.

Залежно від форми вини встановлено два основні види матеріаль​ної відповідальності: обмежену та повну.

Суд, визначаючи розмір шкоди, що підлягає покриттю, враховує ступінь вини працівника (ч. 1 ст. 137 КЗпП). При умисній формі вини працівника настає відповідальність у повному розмірі шкоди, запо​діяної працівником, або, відповідно до ст. 135 КЗпП, — підвищена матеріальна відповідальність.

На відміну від цивільно-правової відповідальності, яка встановлює випадки майнової відповідальності без вини, матеріальна відповідаль​ність на працівників не може бути покладена без їхньої вини.

Межі матеріальної відповідальності працівників подано на рис. 14.7.

Працівники за заподіяну з їх вини шкоду при виконанні трудових обов'язків, як правило, несуть обмежену матеріальну відпові​дальність — у розмірі прямої дійсної шкоди, але не більшої за свій середній місячний заробіток (ст. 132, 133 КЗпП).

Відповідно до законодавства працівники несуть і матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди, заподіяної з їхньої вини роботодавцеві (ст. 134 КЗпП).

Межі матеріальної відповідальності працівників за шкоду, завда​ну роботодавцеві розкраданням, умисним зіпсуттям, недостачею або

втратою окремих видів майна та інших цінностей, а також у тих ви​падках, коли фактичний розмір шкоди перевищує її номінальний розмір, встановлюються законодавством (ст. 135 КЗпП). Розмір шкоди, що підлягає відшкодуванню, залежить від:

· виду матеріальної відповідальності працівників (обмежена, пов​на, підвищена);

· характеру правопорушення, яким заподіяно шкоду (зайві гро​шові виплати, неправильна постановка обліку й зберіганням ма​теріальних або грошових цінностей та ін.);

· форми вини працівника (умисел чи з необережності);

· способу заподіяння шкоди (зіпсуття, знищення, розкрадання);

· виду майна, якому завдано шкоду (матеріали, вироби, інстру​менти, спеціальний одяг, дорогоцінні метали тощо).

Матеріальна відповідальність працівників є обов'язком працівників відшкодувати роботодавцеві, з яким вони перебувають у трудових відно​синах, пряму дійсну шкоду, заподіяну внаслідок порушення покладених на них трудових обов'язків, винними протиправними діями (бездіяльністю) у межах, розмірі та порядку, визначених чинним законодавством.

Види матеріальної відповідальності працівників. Колективна (бри​гадна) матеріальна відповідальність працівників. Диференціацію меж матеріальної відповідальності працівників у трудовому праві наведено на рис. 14.8.

Трудове законодавство залежно від форми вини розрізняє два види матеріальної відповідальності: обмежену й повну (рис. 14.9).
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У зв'язку з тим, що в процесі виконання трудових обов'язків пра​цівник, використовуючи засоби й предмети праці, ризикує заподіяти майну роботодавця шкоду з необережності, основним видом матері​альної відповідальності працівників є обмежена матеріальна відпо​відальність, яка застосовується, якщо інше не передбачено законо​давством (ст. 132 КЗпП).

Повна матеріальна відповідальність залежно від характеру трудо​вої функції, видів робіт, що виконуються працівниками, поділяється на індивідуальну та колективну (бригадну) матеріальну відповідаль​ність (ст. 135-2 КЗпП).

З метою охорони окремих видів майна (дорогоцінних металів, ал​мазів, золота, корунду, платини та інших цінностей), а також коли фактичний розмір шкоди перевищує її номінальний розмір, спеціальни​ми нормативними актами встановлено підвищену, кратну матеріальну відповідальність працівників.

Кожен з видів матеріальної відповідальності працівників (обме​жена, повна, підвищена, індивідуальна чи колективна) застосовуєть​ся у випадках, визначених законодавством України про працю.

Обмежена матеріальна відповідальність у трудових відносинах застосовується як загальне правило.

Матеріальна відповідальність понад середній місячний заробіток допускається лише у випадках, визначених законодавством (ст. 132 КЗпП). Цей вид матеріальної відповідальності полягає в обов'язку працівника, з вини якого при виконанні трудових обов'язків було заподіяно шкоду, покрити (відшкодувати) її роботодавцеві у вста​новлених законом межах — у розмірі прямої дійсної шкоди, але не більше свого середнього місячного заробітку.

При обмеженій матеріальній відповідальності заподіяна шкода, що перевищує встановлену законом межу, не може бути покладена на працівника. Матеріальна відповідальність понад середній місячний за​робіток працівника допускається лише у випадках, зазначених у зако​нодавстві (ч. 2 ст. 132 КЗпП).

Випадки обмеженої матеріальної відповідальності працівників визначені у ст. 133 КЗпП України.

Відповідно до п. 1 ст. 133 КЗпП, обмежену матеріальну відпові​дальність несуть працівники:

· за зіпсуття або знищення через недбалість матеріалів, напівфаб​рикатів, виробів (продукції), у тому числі при їх виготовленні;
· за зіпсуття або знищення через недбалість інструментів, вимірю​вальних приладів, спеціального одягу та інших предметів, вида​них підприємством, установою, організацією працівникові для користування.

Важливо врахувати, що п. 1 ст. 133 КЗпП та п. 5 ст. 134 КЗпП пе​редбачають матеріальну відповідальність за незабезпечення цілості одних і тих самих видів майна. Відмінність полягає лише у формі вини.

Так, п. 1 ст. 133 КЗпП передбачає матеріальну відповідальність працівників через недбалість, а п. 5 ст. 134 КЗпП — у разі умисного знищення або умисного зіпсуття майна та інших матеріальних цінно​стей.

Матеріальна відповідальність для окремих категорій працівників та Ті підстави встановлені п. 2 ст. 133 КЗпП.

Так, обмежену матеріальну відповідальність несуть керівники підприємств, установ, організацій та їхні заступники, а також керів​ники структурних підрозділів на підприємствах, в установах, органі​заціях та їхні заступники, якщо шкоду заподіяно:

· зайвими грошовими виплатами;

· неправильною постановкою обліку та зберігання матеріальних або грошових цінностей;

· невжиттям необхідних заходів, щоб запобігти простоям, випус​кові недоброякісної продукції, розкраданню, знищенню та по​шкодженню матеріальних або грошових цінностей.

Середня заробітна плата працівника обчислюється виходячи з вип​лат протягом останніх двох календарних місяців роботи, що переду​ють вирішенню судом справи про відшкодування шкоди, або за фактич​но відпрацьований час, якщо працівник пропрацював менше двох місяців, а коли працівник останні два місяці перед вирішенням справи не працю​вав або справа вирішується після його звільнення — виходячи з виплат за попередні два місяці роботи на даному підприємстві1.

Повна матеріальна відповідальність. Цей вид матеріальної відпо​відальності полягає в обов'язку працівника відшкодувати заподіяну з його вини роботодавцеві пряму дійсну шкоду у повному розмірі, без обмеження певною величиною.

Випадки повної матеріальної відповідальності працівників уста​новлені ст. 134 КЗпП.

Див.: Постанову Кабінету Міністрів України "Про затвердження Порядку об​числення середньої заробітної плати" від 8 лютого 1995 р. № 100.

Матеріальна відповідальність за п. 1 ст. 134 КЗпП настає за наяв​ності таких умов (рис. 14.11):

· досягнення працівником вісімнадцятирічного віку;

· зайняття посади або виконання роботи, безпосередньо пов'яза​ної зі зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезен​ням або застосуванням у процесі виробництва, які зазначені у Переліку таких посад і робіт1;

· передача працівникові для зберігання чи з іншою метою майна та цінностей;

· наявність (відповідно до ст. 135-1 КЗпП) письмового договору між працівником і роботодавцем про взяття на себе працівни​ком повної матеріальної відповідальності за незабезпечення цілості майна та інших цінностей.

Договори про повну матеріальну відповідальність, укладені з особа​ми, які не досягли 18-річного віку, не мають юридичного значення.

Працівника не можна притягати до повної матеріальної відпові​дальності на підставі укладеного договору про повну матеріальну відповідальність, якщо його посада не зазначена у Переліку посад і робіт.

Договори про повну матеріальну відповідальність з прибираль​ницями, сторожами, бухгалтерами складів, а також іншими праців​никами, яким матеріальні цінності безпосередньо не передаються, правового значення не мають.

Матеріальна відповідальність за п. 2 ст. 134 КЗпП настає, якщо майно та інші цінності були одержані працівником під звіт за разо​вою довіреністю або за іншими разовими документами.

Майно та інші цінності за разовими документами можуть отриму​вати працівники тільки за їхньої згоди, а також ті працівники, для яких обслуговування матеріальних цінностей не є основною трудо​вою функцією і їхні посади не зазначені в Переліку.

Див.: Перечень должностей и работ, замещаемых или выполняемых работника​ми, с которыми предприятием, учреждением, организацией могут заключаться письменные договоры о полной материальной ответственности за необеспечение сохранности ценностей, переданных им для хранения, обработки, продажи (от​пуска), перевозки или применения в процессе производства та Типовий договір про матеріальну відповідальність, затверджений Держкомпрацею СРСР і Секре​таріатом ВЦРПС 28 грудня 1977 р. Цей Перелік посад і робіт та Типовий договір діють в Україні.

У таких випадках власник повинен ознайомити працівника, яко​му видано разову довіреність, з порядком приймання, транспорту​вання, збереження майна та інших цінностей.

Разове доручення на отримання майна та інших цінностей не може видаватися головному бухгалтеру організації, особам, яким за вироком суду заборонено займати матеріально відповідальні посади протягом певного часу, особам, що мають судимість за розкрадання, хабарництво та інші корисливі злочини, якщо судимість не знята й не погашена. Під "іншими разовими" документами слід розуміти на​кладні та інші документи.

Матеріальна відповідальність за п. 3 ст. 134 КЗпП настає за умо​ви, що вчинення працівником такого діяння встановлено судом у по​рядку кримінального судочинства. До позовних заяв про матеріаль​ну відповідальність у повному розмірі, заподіяну діями працівника, які мають ознаки діянь, переслідуваних у кримінальному порядку, повинні додаватися докази, що підтверджують здійснення праців​ником таких діянь, встановлені у порядку кримінального судочин​ства.

Якщо працівника звільнено від кримінальної відповідальності, то це не виключає застосування до працівника матеріальної відпові​дальності.

У разі оголошення виправдувального вироку, припинення кримі​нальної справи через відсутність складу або події скоєння злочину працівник не притягується до матеріальної відповідальності за п. 3 ст. 134 КЗпП, але може бути притягнутий до матеріальної відпові​дальності за іншими випадками ст. 134 КЗпП.

Матеріальна відповідальність за п. 4 ст. 134 КЗпП настає, якщо шкоду заподіяно працівником, який був у нетверезому стані й незалеж​но від того, умисно чи з необережності заподіяна ця шкода.

Доказами нетверезого стану працівника може бути медичний висновок, акти, свідчення свідків, пояснення працівника й третіх осіб тощо. При вирішенні питання про притягнення працівника до повної матеріальної відповідальності ці докази оцінюються судом.

Зменшення розміру відшкодування за шкоду, заподіяну в нетверезо​му стані, як правило, не допускається.

Матеріальна відповідальність за п. 5 ст. 134 КЗпП настає за шко​ду, заподіяну недостачею, умисним знищенням або умисним зіпсут​тям матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), в тому числі й під час їх виготовлення, а також інструментів, вимірювальних при​ладів, спеціального одягу та інших предметів, виданих працівникові для користування підприємством, установою, організацією.

Зазначений перелік збігається з переліком, передбаченим п. 1 ст. 133 КЗпП, що передбачає відповідальність у межах середнього місячного заробітку, а відмінність полягає у формі вини працівника.

Повна матеріальна відповідальність настає за умисне заподіяння такої шкоди. Якщо недостача, псування або знищення зазначеного майна сталися з необережності (недбалості), настає матеріальна відповідальність у межах середнього місячного заробітку.

Матеріальна відповідальність за п. 6 ст. 134 КЗпП настає відповід​но до спеціальних нормативно-правових актів. Така відповідаль​ність може бути покладена, зокрема, за шкоду, заподіяну: перевитра​тою пального на автомобільному транспорті; отриманням посадо​вою особою премій внаслідок допущених з його вини викривлень даних про виконання робіт; розкраданням, знищенням (псуванням), недостачею або втратою дорогоцінних металів, дорогоцінного ка​міння та валютних цінностей1.

Матеріальна відповідальність за шкоду, заподіяну не під час вико​нання трудових обов'язків (п. 7 ст. 134 КЗпП). Наголосимо, що в та​кому разі шкоду підприємству заподіює не будь-яка особа, а саме працівник, який перебуває з таким підприємством у трудових відно​синах на підставі трудового договору. Шкода не при виконанні тру​дових обов'язків може бути заподіяна як у робочий час, так і після його закінчення або до початку роботи.

Типовим прикладом спричинення такої шкоди є використання майна роботодавця для особистих цілей, при виконанні на облад​нанні (приладах, автотранспорті) організації роботи, що не нале​жить до трудової функції працівника.

Службова особа, винна в незаконному звільненні або переведенні працівника на іншу роботу (п. 8 ст. 134 КЗпП), несе матеріальну відпо​відальність у повному розмірі шкоди. Застосовуючи матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди на підставі п. 8 ст. 134 КЗпП, потрібно мати на увазі, що цим пунктом покладається обов'я​зок відшкодувати шкоду, заподіяну підприємству, установі, органі​зації у зв'язку з оплатою незаконно звільненому або переведеному

Див.: п. 12 постанови Пленуму Верховного Суду України № 14 від 29 грудня 1992 р. в редакції постанови Пленуму від 28 березня 1997 р. № 3.

працівникові часу вимушеного прогулу або часу виконання нижче​оплачуваної роботи винними посадовими особами, за наказом (роз​порядженням) яких звільнення або переведення здійснено з порушен​ням закону або які затримали виконання рішення суду про поновлен​ня на роботі.

Відповідальність у таких випадках покладається на службову осо​бу незалежно від форми вини.

Підвищена матеріальна відповідальність регулюється ст. 135 КЗпП
.

Підвищена матеріальна відповідальність працівників — це обов'язок працівників покрити заподіяну майну роботодавця шкоду у встановле​ному законом розмірі й у випадках, коли фактичний розмір шкоди пере​вищує її номінальний розмір.

Законом України від 6 червня 1995 р. визначено:

· суб'єкти підвищеної матеріальної відповідальності;

· перелік окремих видів майна та інших цінностей;

· умови, за яких настає підвищена матеріальна відповідальність;

· порядок визначення розміру шкоди.

До суб'єктів підвищеної матеріальної відповідальності належать:

· працівники, які виконують операції, пов'язані із закупівлею, продажем, обміном, перевезенням, доставкою, пересиланням, збері​ганням, сортуванням, пакуванням, обробкою або використанням у процесі виробництва дорогоцінних металів та дорогоцінного каміння, ювелірних, побутових і промислових виробів та матеріалів, виготовле​них з використанням дорогоцінних металів і дорогоцінного каміння, відходів та брухту, що містять дорогоцінні метали і дорогоцінне камін​ня, а також валютні операції, і які є винними у розкраданні, знищенні (псуванні), недостачі або наднормативних їх втратах (крім втрат у зв'язку з непередбаченими порушеннями технологічного процесу);

· особи, безпосередньо не пов'язані з виконанням операцій, заз​начених у ст. 1 згаданого Закону, але визнані винними в розкраданні, знищенні (псуванні), недостачі або втраті дорогоцінних металів, до​рогоцінного каміння, валютних цінностей.

До цінностей належать:

· дорогоцінні метали та дорогоцінне каміння, ювелірні, побутові й промислові вироби та матеріали, виготовлені з використанням дорогоцінних металів і дорогоцінного каміння, відходів та брух​ту, що містять дорогоцінні метали й дорогоцінне каміння;

· валютні цінності.

До випадків, у яких настає підвищена матеріальна відповідаль​ність, належать:

· недбалості у роботі, порушення спеціальних правил, інструкцій;

· визнання винними в розкраданні, знищенні (псуванні), недо​стачі або втраті дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння, валютних цінностей.

Розмір заподіяної шкоди залежить від виду майна та цінностей.

Колективна (бригадна) матеріальна відповідальність працівників.

Поряд з договорами про повну індивідуальну матеріальну відпові​дальність працівників чинне трудове законодавство передбачає мож​ливість укладення письмового договору про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність.

Випадки запровадження колективної (бригадної) матеріальної відповідальності працівників подано на рис. 14.12.

Законодавство допускає можливість укладання договору про ко​лективну (бригадну) матеріальну відповідальність на таких видах робіт, де укладання договорів про повну індивідуальну матеріальну відповідальність недопустиме.

У ч. 1 ст. 135-2 КЗпП зазначено п'ять окремих видів робіт, за умо​ви виконання яких може запроваджуватися колективна (бригадна) матеріальна відповідальність, а саме: робіт, пов'язаних зі зберіган​ням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням або застосуван​ням у процесі виробництва переданих працівникам цінностей1.

Типовий договір — це нормативний акт, до якого сторони не ма​ють права вносити зміни.

Укладення договору про колективну (бригадну) матеріальну відпо​відальність на посадах і роботах, не передбачених Переліком, позбав​ляє його юридичної сили.

Запроваджується колективна (бригадна) матеріальна відпові​дальність роботодавцем за згодою з виборним профспілковим орга​ном або іншим уповноваженим на представництво трудовим колек​тивом органом.

Письмовий договір про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність укладається між роботодавцем і всіма членами ко​лективу (бригади).

Оскільки колективна (бригадна) матеріальна відповідальність встановлюється за згодою всіх членів колективу (бригади), то в разі включення до складу бригади нових членів бригади, а також призна​чення її керівника враховується думка колективу бригади.

У договорі про колективну (бригадну) матеріальну відпові​дальність визначаються взаємні права й обов'язки роботодавця та бригади.

Так, кожний член бригади має право брати участь у прийманні матеріальних цінностей, здійснювати взаємний контроль за роботою зі зберігання, обробки (відпустку), перевезення або застосування в процесі виробництва цінностей, брати участь в інвентаризації цінно-

Перелік робіт, при виконанні яких може запроваджуватися колективна (бригад​на) матеріальна відповідальність, а також Типовий договір про колективну (бри​гадну) матеріальну відповідальність затверджено наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 12 травня 1996 р. № 43.

стей, що передаються колективу, в необхідних випадках вимагати проведення інвентаризації, заявляти про відведення окремих членів бригади, якщо вони, на думку колективу, не можуть забезпечити збе​реження довірених бригаді цінностей тощо.

Шкода, що підлягає відшкодуванню, розподіляється між членами колективу (бригади) пропорційно місячній тарифній ставці (посадо​вому окладу) і фактично відпрацьованому часу за період з останньої інвентаризації до дня виявлення шкоди. У разі встановлення безпосе​реднього винуватця — члена бригади, що заподіяв шкоду, обов'язок її відшкодування покладається на цього конкретного працівника, тобто відшкодування здійснюється за правилами індивідуальної ма​теріальної відповідальності.

Якщо в незабезпеченні збереження матеріальних цінностей крім членів колективу (бригади), з якими укладено договір, винні служ​бові особи, суд обговорює питання про притягнення їх до участі в справі як співвідповідачів і визначає розмір шкоди, який відповідає ступеню вини кожного з них, і розмір належного відшкодування з урахуванням виду та межі матеріальної відповідальності, яка на них покладається.

Решта шкоди розподіляється між членами бригади відповідно до Типового договору про колективну (бригадну) матеріальну відпові​дальність.

Визначення розміру шкоди, заподіяної працівником, та порядок її покриття. Визначення розміру шкоди, заподіяної роботодавцеві, за​лежить від обставин, зазначених на рис. 14.13.

За загальним правилом розмір шкоди визначається за фактични​ми втратами, на підставі даних бухгалтерського обліку, виходячи з балансової вартості (собівартості) матеріальних цінностей за вираху​ванням зносу згідно з установленими нормами (ч. 1 ст. 135 КЗпП).

Вартість майна визначається на день виявлення шкоди, а в разі зміни цін застосовуються ціни, які діяли в день прийняття рішення про відшкодування.

В окремих випадках, встановлених ч. 2 ст. 135-3 (розкрадання, недостача, умисне знищення або умисне зіпсуття), розмір шкоди виз​начається за цінами, що діють у даній місцевості на день відшкоду​вання шкоди, а у випадках, встановлених ч. 3 ст. 135-3 КЗпП, — за цінами, встановленими для продажу (реалізації) цієї продукції й то​варів.

Розмір заподіяної роботодавцю шкоди визначається відповідно до ст. 135-3 КЗпП і має свої особливості, а ч. 4 ст. 135-3 КЗпП перед​бачає можливість встановлення законодавством окремого порядку визначення розміру шкоди, що підлягає покриттю, в тому числі у кратному обчисленні заподіяної роботодавцю шкоди.

Цей порядок застосовується у двох випадках:

· коли шкода заподіяна розкраданням, умисним зіпсуттям, недо​стачею або втратою окремих видів майна та інших цінностей;
· коли фактичний розмір шкоди перевищує її номінальний розмір.
Кратний розмір обчислення застосовується, коли шкоду заподія​но при роботах з дорогоцінними металами, іноземною валютою, крадіжкою і недостачею м'яса та м'ясопродуктів, втратою бібліотеч​них книг, музейних експонатів, інших цінностей. Цей порядок визна​чення шкоди встановлено Законом України "Про визначення розмі​ру збитків, завданих підприємству, установі, організації розкрадан​ням, знищенням (псуванням), недостачею або втратою дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей" від 6 червня 1995 р.

Цим Законом України встановлено окремий порядок визначення розміру шкоди, що підлягає покриттю, коло працівників, які мають нести відповідальність відповідно до цього Закону, та характер їх по​рушень (недбалість у роботі, порушення спеціальних правил, інструкцій тощо).

Форма вини для застосування матеріальної відповідальності згідно із Законом від 6 червня 1995 року значення не має.

Порядок кратного визначення розміру шкоди визначено постано​вою Кабінету Міністрів України1.

При заподіянні шкоди з вини кількох працівників розмір шкоди, який має відшкодувати кожен працівник, визначається з урахуван​ням ступеня вини кожного з працівників, виду та межі їх матеріаль​ної відповідальності.

Порядок покриття шкоди, заподіяної працівником. Чинне трудове законодавство запроваджує два способи покриття заподіяної шкоди: добровільний та примусовий (рис. 14.14).

Вирізняють два способи примусового порядку покриття шкоди: за розпорядженням роботодавця; судовий.

Працівник, який заподіяв шкоду роботодавцеві, може добро​вільно у будь-який час покрити її повністю або частково (в межах, встановлених законом) шляхом внесення відповідної грошової суми до каси організації.

За згодою роботодавця працівник може покрити шкоду в на​турі — передати для покриття заподіяної шкоди рівноцінне майно або поправити (відремонтувати) пошкоджене (ст. 130 КЗпП). На​приклад, водій, що пошкодив автомобіль, може відремонтував цей автомобіль.

Примусовий порядок покриття шкоди залежить від виду матері​альної відповідальності. Так, відповідно до ст. 136 КЗпП, покриття

Див.: Постанову Кабінету Міністрів України "Про затвердження Порядку виз​начення розміру збитків від розкрадання, нестачі, знищення (псування) матері​альних цінностей" від 22 січня 1996 р. № 116.

шкоди, заподіяної працівниками, що не перевищує середньомісячно​го заробітку, незалежно від виду матеріальної відповідальності, здійснюється за розпорядженням роботодавця, а керівниками під​приємств, установ, організацій та їхніми заступниками — за розпо​рядженням вищого в порядку підлеглості органу шляхом відрахуван​ня із заробітної плати працівника. Таке розпорядження роботодавця чи вищого в порядку підлеглості органу має бути зроблено не пізніше двох тижнів з дня виявлення заподіяння працівником шкоди і зверне​но до виконання не раніше семи днів з дня повідомлення про це пра​цівникові.

Строк ознайомлення працівника з виданим розпорядженням про відрахування з його заробітної плати для покриття заподіяної шкоди законодавством не встановлено.

Під "звернено до виконання" слід розуміти передачу розпоряджен​ня бухгалтеру за розрахунками з працівниками, а не реальне відраху​вання.

Якщо працівник не згоден з відрахуванням або його розміром, відрахування не робиться і трудовий спір за заявою працівника роз​глядається в порядку, передбаченому законодавством (комісією з трудових спорів, судом).

Таким чином, законодавством визначено і порядок вирішення тру​дового спору у питаннях матеріальної відповідальності.

Строк звернення працівника до комісії з трудових спорів чи без​посередньо до суду — три місяці з дня, коли працівник дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права (ст. 225, 233

КЗпП).

Якщо роботодавець, порушуючи встановлений порядок, здійснив відрахування із заробітної плати працівника, то орган, який розгля​дає трудовий спір за заявою працівника, приймає рішення про повер​нення працівникові незаконно відрахованої суми.

В інших випадках покриття шкоди здійснюється через подання роботодавцем позову до суду. Тут йдеться про два випадки:

· якщо розмір шкоди перевищує середній місячний заробіток пра​цівника;

· роботодавець пропустив двотижневий строк з дня виявлення за​подіяної працівником шкоди для видання наказу (розпоряджен​ня) про покриття працівником шкоди, що не перевищує його се​реднього місячного заробітку.

Для звернення до суду у питаннях стягнення з працівника матері​альної шкоди, заподіяної роботодавцеві, встановлюється строк один рік з дня виявлення заподіяної працівником шкоди (ст. 233 КЗпП).

У разі пропуску з поважних причин строків, установлених ст. 233 КЗпП, суд може поновити ці строки.

· Днем виявлення шкоди слід вважати день, коли роботодавцю ста​ло відомо про наявність шкоди, заподіяної працівником.
· Днем виявлення шкоди, встановленої в результаті інвентаризації матеріальних цінностей, при ревізії або перевірці фінансово-гос​подарської діяльності підприємства, установи, організації, слід вважати день підписання відповідного акта або висновку.

· День виявлення шкоди — це день виплати на користь третьої осо​би, а днем виходу розпорядження є день його підписання керівни​ком організації.
Стягнення з керівників підприємств, установ, організацій та їх за​ступників матеріальної шкоди в судовому порядку провадиться за позовом вищого в порядку підлеглості органу або за заявою проку​рора (ст. 136 КЗпП).

Визначаючи розмір шкоди, що підлягає покриттю, суд враховує обставини, перераховані на рис. 14.15.

Суд зменшує розмір покриття шкоди, заподіяної працівником, коли шкода стала наслідком не лише винної поведінки працівника, а й відсутності умов, які дають змогу забезпечити збереження матері​альних цінностей.

Суд може зменшити розмір покриття шкоди, заподіяної праців​ником, залежно від його майнового стану, за винятком випадків, коли шкода заподіяна злочинними діями працівника, вчиненими з корисливою метою.

Судова практика вважає недопустимим зменшення розміру шкоди, заподіяної працівником у нетверезому стані.

Доказами майнового стану працівника можуть бути розмір заро​бітної плати працівника, склад сім'ї, наявність утриманців, наявність майна, на яке може бути звернено стягнення, та інші відомості.

Зменшення розміру шкоди допустиме лише у виняткових випад​ках, коли підтверджено наявність конкретних обставин, які пере​шкоджали працівникові належним чином виконувати покладені на нього обов'язки (наприклад, відсутність умов зберігання матеріаль​них цінностей, неналежна організація праці)1.

Розмір шкоди, заподіяної з вини кількох працівників, визначається для кожного з них з урахуванням ступеня вини, виду і межі матеріаль​ної відповідальності (ст. 135-3 КЗпП).

Якщо суд встановить, що шкоду заподіяно з вини не лише праців​ника, до якого подано позов, а й з вини посадових осіб організації, суд притягає цих осіб до участі у справі як співвідповідачів (ст. 109

ЦПК України).

Припинення трудових відносин після заподіяння шкоди не звільняє працівника від матеріальної відповідальності.

Роботодавець, враховуючи конкретну обстановку, за якої було заподіяно шкоду, може не покладати на працівника матеріальну відповідальність повністю або частково.

Роботодавець за угодою між працівником за його письмовим зо​бов'язанням може відстрочити чи розстрочити покриття шкоди.

За вимогами осіб, що ґрунтуються на неналежному виконанні пра​цівником своїх трудових обов'язків, відповідно до ЦК України відпо​відає роботодавець, перед яким відповідає працівник — несе відпові​дальність у порядку регресу за нормами трудового законодавства.

Право регресу до працівника виникає з часу виплати сум третій особі і з цього часу обчислюється строк на подання позову.

Відповідно до ст. 128 КЗпП, під час кожної виплати заробітної плати загальний розмір усіх відрахувань не може перевищувати

Див.: Постанову Пленуму Верховного Суду України № 14 від 29 грудня 1992 р.

двадцяти відсотків, а у випадках, окремо передбачених законодав​ством України, — п'ятдесяти відсотків заробітної плати, яка нале​жить до виплати працівникові. При відрахуванні із заробітної плати за кількома виконавчими документами за працівником у всякому разі повинно зберігатися п'ятдесят відсотків заробітку.

14.2. Відповідальність роботодавця за шкоду, заподіяну працівникові

На роботодавця покладається відповідальність за шкоду, заподі​яну працівникові каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, по​в'язаним із виконанням трудових обов'язків (ст. 173 КЗпП).

Небезпечні та шкідливі умови праці можуть заподіяти шкоду пра​цівникові, а порушення його законних прав може призвести до мо​ральних страждань, втрати нормальних життєвих зв'язків і вимагає від працівника додаткових зусиль для організації свого життя. Відпо​відальність роботодавця перед працівником полягає у відшкодуванні майнової та моральної шкоди. Порядок її відшкодування визна​чається чинним законодавством (ст. 237-1 КЗпП).

Безпосередньо порядок відшкодування шкоди, заподіяної праців​никам, регулюється Законом України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 року в редакції від 30 червня 1999 року та іншими нормативно-правовими актами.

Під прямою дійсною шкодою, заподіяною працівникові незакон​ними діями (бездіяльністю) роботодавця, слід розуміти втрачений працівником заробіток за час вимушеного прогулу при незаконному звільненні, переведенні на іншу роботу, затримці видачі трудової книжки при звільненні, витрати, пов'язані з ушкодженням здоров'я внаслідок трудового каліцтва чи професійної хвороби (втрачений заробіток, придбання ліків, додаткове харчування, санаторно-курор​тне лікування, відшкодування моральної шкоди тощо), та ін.

До протиправних дій роботодавця можна, зокрема, зарахувати незабезпечення безпечних і нешкідливих умов праці, незаконні звільнення, переведення працівника на іншу роботу та ін.

Нині створено цілу низку правових гарантій щодо забезпечення права людини на працю. Зокрема, ст. 43 Конституції України вста​новлено, що держава гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової діяльності, а також можливість звернутися до суду за захистом прав і свобод громадян.

Гарантії забезпечення права громадян на працю визначені у ст. 5-1 КЗпП, а у ст. 22 КЗпП передбачено заборону необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу.

Групи випадків відповідальності роботодавця перед працівником зазначено на рис. 14.16.

До першої групи залежно від характеру трудових відносин нале​жать випадки, наведені на рис. 14.17.

· при виникненні трудових відносин: а) необгрунтована відмова працівникові у прийнятті на роботу (ст. 22, 232 КЗпП); б) необ​грунтована відмова в укладанні трудового договору особі, за​прошеній на роботу в порядку переведення (ч. 3 ст. 24, ст. 232
КЗпП);

· при існуванні трудових відносин: а) порушення права працівни​ка на виплату заробітної плати (ст. 115 КЗпП); незаконне відсто​ронення працівника від роботи (ст. 46 КЗпП);

· при зміні трудових відносин: незаконне переведення працівника на іншу роботу (ст. 235 КЗпП);

· при припиненні трудових відносин: а) неправильне формулю​вання причин звільнення в трудовій книжці, що перешкоджало працевлаштуванню працівника (ч. 3 ст. 235 КЗпП); б) у разі звільнення без законної підстави чи встановленого порядку звільнення працівника (ч. 1 ст. 235 КЗпП); в) у разі затримки ви​дачі трудової книжки з вини роботодавця в день звільнення пра​цівника (ст. 47 КЗпП, ч. 4 ст. 235 КЗпП); г) у разі затримки вико​нання рішення органу про поновлення на роботі незаконно звільненого або переведеного на іншу роботу працівника (ст. 236 КЗпП); е) у разі невиплати з вини роботодавця належних звіль​неному працівникові сум грошей (ст. 117 КЗпП).
До третьої групи належать інші випадки відповідальності робо​тодавця перед працівником (рис. 14.19), а саме:

До другої групи — незабезпечення роботодавцем належних, без​печних і здорових умов праці при виконанні працівником трудових обов'язків — належать випадки відшкодування працівникам заподі​яної роботодавцем шкоди, зазначені на рис. 14.18.

· порушення обов'язку щодо видачі працівникові довідки про ро​боту в даній організації із зазначенням спеціальності, кваліфі​кації, посади, часу роботи й розміру заробітної плати та заробіт​ну плату (ст. 49 КЗпП);

· незаконне відсторонення працівника від роботи (ст. 44 КЗпП);

· незабезпечення збереження особистих речей працівника під час роботи (у разі їх псування, знищення, крадіжки).

Роботодавець зобов'язаний, відповідно до ст. 47, 49 КЗпП, не тільки відповідним чином оформляти трудові відносини. Його обо​в'язком є також видача документів, які мають значення для праців​ників (трудова книжка, довідка про його роботу на підприємстві, в установі, організації, довідка про наявність стажу роботи, про заро​бітну плату тощо). Шкода, заподіяна працівникові при порушенні роботодавцем цього обов'язку, виражається в неможливості праце​влаштування через відсутність трудової книжки, у несвоєчасному призначенні пенсії, допомоги, інших виплат.

Згідно з Конституцією України, ст. 153 КЗпП, правилами внутріш​нього трудового розпорядку в організаціях повинні створюватися належні, безпечні й здорові умови праці, відповідні умови для нор​мальної роботи. Серед таких умов — створення в організаціях спе​ціальних місць, де працівники під час роботи можуть залишити свої особисті речі.

Незалежно від того, як організовано зберігання особистих речей працівників (обладнані спеціальні гардероби, кімнати зберігання ре​чей тощо), роботодавець зобов'язаний забезпечити збереження цього майна працівника. Невиконання зазначеного обов'язку, що призвело до псування, знищення або розкрадання особистих речей працівника під час роботи, передбачає обов'язок відшкодування заподіяної шкоди.

Чинне трудове законодавство не містить норм, що передбачають пряму відповідальність роботодавця у таких випадках. На практиці використовуються відповідні статті ЦК України, які передбачають відповідальність організації за шкоду, заподіяну з вини її працівників.

Відповідальність роботодавця за незабезпечення права працівни​ка на належні, безпечні й здорові умови праці регулюється ст. 173 КЗпП, Законом України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р., Законом України "Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності" від 23 вересня 1999 р., ЦК України та іншими нормативно-правовими актами.

Контрольні питання

1. Чи доцільно при визначенні ступеня вини працівника, який за​подіяв шкоду роботодавцеві, враховувати освіту та технічні знання й здібності працівника?

2. Чи може встановлюватися обмежена матеріальна відповідаль​ність працівника у локальних нормативно-правових актах?

3. Відмінності між матеріальною відповідальністю працівника та відповідальністю роботодавця.

4. Чи можна обов'язок доведення наявності умов для покладання матеріальної відповідальності покладати на сторони трудово​го договору?

5. У яких випадках роботодавець може нести майнову відпові​дальність перед працівником?

6. Практика відшкодування моральної шкоди працівникові.

7. Назвіть проблеми, пов'язані з відповідальністю роботодавця перед працівником.

8. Назвіть тенденції, пов'язані з удосконаленням правового регу​лювання відповідальності працівника перед роботодавцем.

9. Чи зобов'язаний працівник відшкодувати витрати, які несе ро​ботодавець при направленні його на навчання за рахунок коштів роботодавця, у разі звільнення без поважних причин до закінчення строку, обумовленого трудовим договором чи уго​дою про навчання працівника за рахунок коштів роботодавця?

10. Чи має право роботодавець з урахуванням конкретних обста​вин, за яких було заподіяно шкоду, повністю або частково відмовитися від її стягнення з працівника?

11. Як можна визначити межі матеріальної відповідальності пра​цівників у трудовому договорі?

12. Чи можна притягнути до матеріальної відповідальності праців​ника у разі заподіяння ним шкоди у стані наркотичного сп'я​ніння?

Теми рефератів

1. Підстави та умови матеріальної відповідальності згідно із за​конодавством про працю Російської Федерації.

2. Практика відшкодування матеріальної та моральної шкоди працівнику в Україні.

3. Удосконалення правового регулювання відповідальності пра​цівника перед роботодавцем.

РОЗДІЛ 15 НАГЛЯД ТА КОНТРОЛЬ ЗА ДОТРИМАННЯМ ЗАКОНОДАВСТВА ПРО ПРАЦЮ

В УКРАЇНІ

План

15.1. Поняття та види нагляду й контролю за дотриманням зако​нодавства про працю.
15.2. Органи нагляду та контролю за дотриманням законодавства про працю та їх компетенція.
15.1. Поняття та види нагляду й контролю за дотриманням законодавства про працю

Поняття та види нагляду й контролю. Кількість порушень трудо​вих прав громадян України з кожним роком збільшується:

· почастішали випадки незаконного звільнення з роботи праців​ників;

· трудові правовідносини з працівниками не оформлюються у встановленому законодавством порядку;

· працівникам несвоєчасно виплачується заробітна плата1.
Для забезпечення реалізації права громадян на працю в Україні створено систему спеціальних державних органів, які здійснюють на​гляд і контроль за дотриманням законодавства про працю. Ці орга​ни не залежать у своїй діяльності від роботодавця.

Нагляд та контроль за дотриманням законодавства про працю мають забезпечувати законність у трудових правовідносинах, запо​бігання порушенням чинного законодавства про працю, виявлення та усунення порушень трудових прав працівників.

Нагляд і контроль за дотриманням законодавства про працю — це діяльність незалежних, спеціально уповноважених органів та інспек-

Про Основні напрями соціальної політики на 1997-2000 роки. Указ Президента України від 18 жовтня 1997 р.

цій, покликаних захищати трудові права працівників і усувати пору​шення трудового законодавства.

Нагляд — це правова форма здійснення захисної функції щодо дотримання законності у трудових правовідносинах, відповідності дій роботодавця приписам трудового законодавства.

Контроль — це організаційно-управлінська діяльність, здійснювана центральними органами державної виконавчої влади в установах і організаціях, які перебувають у їх функціональному підпорядкуванні, а також профспілками та трудовими колективами.

Нагляд за дотриманням трудового законодавства означає пере​вірку законності рішень і правильного застосування законів про пра​цю. Нагляд є особливою правозастосовчою діяльністю. Контроль як перевірка дій роботодавця здійснюється з позиції відповідності цих дій трудовому законодавству та їх доцільності. Сутність контролю за дот​риманням законодавства про працю полягає у перевірці того, як робо​тодавець здійснює покладені завдання та реалізує свої функції.

Відмінність між органами нагляду й контролю полягає в компе​тенції цих органів, їхніх функціях, методах і формах виявлення пору​шень і способах реагування на них.

Нагляду й контролю за дотриманням законодавства про працю присвячена глава XVIII КЗпП України, а також спеціальні норматив​но-правові акти, які визначають компетенцію відповідних органів.

Основні види нагляду та контролю. У ст. 259 КЗпП та статтях За​кону України "Про охорону праці" визначено систему органів нагля​ду й контролю. Це державний нагляд і контроль за дотриманням за​конодавства про працю й охорону праці, а також громадський конт​роль (рис. 15.1).

Нагляд і контроль здійснюється у сфері встановлення умов праці та сфері застосування встановлених умов праці. У сучасних умовах при розвитку колективно-договірного та індивідуального регулю​вання трудових відносин значення нагляду та контролю значно підвищується, оскільки умови договорів про працю, які погіршують становище працівників порівняно із законодавством України про працю, є недійсними.

Спеціально уповноважені органи та інспекції застосовують різні види нагляду й контролю за дотриманням чинного законодавства про працю (рис. 15.2).

Попереджувальний нагляд і контроль здійснюється при встанов​ленні локальних умов праці. Він має запобігати порушенням законо​давства про працю, не допускати прийняття локальних норм, що суперечать чинному законодавству про працю, запобігати порушен​ням правил охорони праці при проектуванні, будівництві (виготов​ленні) та реконструкції підприємств, об'єктів і засобів виробництва.

Попередній нагляд і контроль сприяє попередженню порушень трудового законодавства і здійснюється переважно при застосуванні умов праці, що здійснюються роботодавцем спільно, чи за погоджен​ням, чи з урахуванням думки виборного профспілкового органу або іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органу. У процесі попереднього нагляду та контролю перевіряється законність і доцільність рішення роботодавця.

Поточний нагляд і контроль спрямований на попередження пору​шення трудового законодавства, виявлення допущених порушень і прийняття необхідних заходів щодо їх усунення.

Подальший нагляд і контроль здійснюється при вирішенні трудо​вих спорів, виявленні вже допущених порушень трудового законо​давства. Цей нагляд і контроль має на меті не тільки виявити допу​щені порушення трудового законодавства, а й поновити права прац​івників. Потрібно наголосити, що нині існує багато прихованих порушень чинного трудового законодавства працівників.

15.2. Органи нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю та їх компетенція

Нагляд і контроль за дотриманням законодавства про працю здійснюють спеціально уповноважені на те органи та інспекції, які у своїй діяльності не залежать від власника або уповноваженого ним органу.

Основна роль у забезпеченні нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю належить Міністерству праці та соціальної політики. Воно, зокрема, здійснює комплексне управління охороною праці та державний нагляд за дотриманням вимог безпеки, гігієни праці та виробничого середовища; забезпечує розвиток соціально-трудових відносин, захист прав працюючих громадян через встанов​лення відповідних стандартів охорони й умов праці та нагляду за їх дотриманням роботодавцями1.

Державний контроль за дотриманням законодавства про працю на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм власності здійснює безпосередньо Державна інспекція праці Міні​стерства праці та соціальної політики (далі — державна інспекція)2.

Державна інспекція здійснює контроль за дотриманням законо​давства про працю з таких основних питань:

· трудовий договір і ведення трудових книжок;
· робочий час і час відпочинку;
· оплату праці, гарантії і компенсації;

· укладення та виконання галузевих і регіональних угод, колек​тивних договорів;
Див.: Положення про Міністерство праці та соціальної політики України: Затв. Указом Президента України від 30 серпня 2000 р. № 1035/2000. Див.: Положення про державну інспекцію праці Міністерства праці та соціальної політики: Затв. постановою Кабінету Міністрів України від 2 серпня 1996 р. № 906.

· трудові відносини у разі банкрутства та приватизації підпри​ємств;

· відшкодування шкоди, заподіяної працівникові каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, пов'язаним з виконанням ним трудових обов'язків;

· праця жінок, молоді, інвалідів та інших категорій громадян, які потребують соціального захисту;

· трудова дисципліна і матеріальна відповідальність працівників;

· виплата працівникам допомоги з державного соціального стра​хування.

Державна інспекція відповідно до покладених на неї завдань:

· контролює дотримання законодавства про працю на підприєм​ствах, вимагає усунення виявлених порушень;

· вносить на розгляд власника (керівника) підприємства або упов​новаженого ним органу, органів державної виконавчої влади пропозиції, спрямовані на усунення й попередження порушень законодавства про працю, а в необхідних випадках доводить їх до відома органів прокуратури;

· у випадках, передбачених законодавством, складає протоколи про адміністративні правопорушення вимог законодавства про працю, а також розглядає справи про адміністративні правопорушення та накладає адміністративні стягнення згідно із законодавством;

· сприяє організації правового навчання власників (керівників) підприємств або уповноважених ними органів та проведенню роз'яснювальної роботи щодо законодавства про працю;

· веде прийом громадян, розглядає листи, заяви, скарги громадян, підприємств з питань дотримання законодавства про працю. При цьому посадові особи державної інспекції не виступають посередниками чи арбітрами під час розгляду індивідуальних трудових спорів, зберігають конфіденційність джерела інфор​мації (скарги) про порушення законодавства про працю;

· має право залучати до перевірок підприємств громадських ін​спекторів праці. Положення про громадських інспекторів праці затверджує Міністерство праці та соціальної політики.

Посадовим особам державної інспекції надається право:

· безперешкодно відвідувати підприємства з метою контролю за дотриманням законодавства про працю;

· знайомитися з документами й одержувати від міністерств, інших центральних та місцевих органів державної виконавчої влади й органів місцевого самоврядування, підприємств копії наказів, розпоряджень, протоколів, дані обліку і звітності та інформацію з питань додержання законодавства про працю, інші документи і відомості, необхідні для виконання інспекцією своїх завдань;

· у разі виявлення порушень законодавства про працю давати власнику (керівникові) підприємства або уповноваженому ним органу приписи щодо їх усунення. Приписи посадових осіб інспекції підлягають обов'язковому виконанню з повідомлен​ням про вжиті заходи у місячний термін;
· порушувати перед власниками (керівниками) підприємств або уповноваженими ними органами питання про накладення стяг​нення на посадових осіб, винних у порушенні законодавства про працю та зайнятість населення;

· на відшкодування витрат на проїзд у міському та приміському пасажирському транспорті у зв'язку з виконанням ними службо​вих обов'язків.

Законом України "Про зайнятість населення" (ст. 18) визначено правовий статус Інспекції з контролю за дотриманням законодав​ства про зайнятість населення (далі — інспекція), яка входить до складу державної служби зайнятості1.

Інспекція здійснює контроль за виконанням законодавства про зайнятість населення підприємствами, установами та організаціями усіх форм власності, фермерами та іншими роботодавцями.

Права посадових осіб інспекції зайнятості збігаються з правами посадових осіб інспекції праці.

Контроль за якістю проведення атестації, правильністю застосу​вання списків № 1 і 2 виробництв, робіт, професій посад і показників, що дають право на пільгове пенсійне забезпечення, пільги і компен​сації, покладається на органи Державної експертизи умов праці2.

Відповідно до Положення про Фонд України соціального захисту інвалідів, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 18 липня 1991 р. № 92, "Про створення Фонду України соціального захисту інвалідів" на Фонд покладено обов'язок контролю за дот-

Див.: Положення про інспекцію по контролю за додержанням законодавства про зайнятість населення: Затв. постановою Кабінету Міністрів України від 24 черв​ня 1991 р. № 47.

Постанова Кабінету Міністрів України "Про Порядок проведення атестації ро​бочих місць за умовами праці" від 1 серпня 1992 р. № 442.

риманням встановлених нормативів робочих місць, призначених для працевлаштування інвалідів. Відділення Фонду соціального захисту інвалідів відповідно до Положення про робоче місце інваліда і про порядок працевлаштування інвалідів (п. 13) здійснюють контроль за створенням на підприємствах робочих місць, призначених для пра​цевлаштування інвалідів
.

Центральні органи державної виконавчої влади здійснюють конт​роль за дотриманням законодавства про працю на підприємствах, в ус​тановах і організаціях, що перебувають у їх функціональному під​порядкуванні. У п. 2 Загального положення про міністерство, інший центральний орган державної виконавчої влади України визначено, що в межах своїх повноважень міністерство організовує виконання актів законодавства, здійснює систематичний контроль за їх реалізацією
.

Наприклад, Міністерство транспорту України здійснює в межах своїх повноважень контроль за станом профілактики і попереджен​ням правопорушень, дотриманням законодавства України підприєм​ствами галузі та виконанням міжнародних договорів
. Основними завданнями Держатомрегулювання України є здійснення в межах своєї компетенції державного регулювання безпеки використання ядерної енергії, дотримання вимог ядерної та радіаційної безпеки; здійснення державного нагляду за дотриманням законодавства, норм, правил і стандартів з використання ядерної енергії, вимог ядер​ної та радіаційної безпеки; координація діяльності центральних і місцевих органів виконавчої влади, що відповідно до законодавства здійснюють державне регулювання ядерної та радіаційної безпеки
.

Парламентський контроль за дотриманням конституційних прав і свобод людини і громадянина та захист прав кожного на території України і в межах її юрисдикції на постійній основі здійснює Уповно​важений Верховної Ради України з прав людини
.

Уповноважений здійснює свою діяльність на підставі відомостей про порушення прав і свобод людини та громадянина, які отримує завдяки:

· зверненням громадян України, іноземців, осіб без громадянства або їх представників;
· зверненням народних депутатів України;
· власній ініціативі.
Уповноважений приймає та розглядає звернення громадян Украї​ни, іноземців, осіб без громадянства або осіб, які діють в їхніх інтере​сах, відповідно до Закону України "Про звернення громадян".

Органи судової влади. Суди вирішують питання щодо законності правозастосовчого акта роботодавця (наказів про звільнення з робо​ти, переведення на іншу роботу, при вирішенні індивідуальних спорів працівників щодо зняття дисциплінарного стягнення).

Треба врахувати, що в законах України з окремих інститутів Особ​ливої частини трудового права містяться норми щодо контролю за дотриманням законодавства про працю. Так, контроль за дотриман​ням законодавства про оплату праці на підприємствах здійснюють: Міністерство праці України та його органи; фінансові органи; орга​ни Державної податкової інспекції; професійні спілки та інші органи (організації), що представляють інтереси найманих працівників.

Не допускається приховування від зазначених органів будь-якої інформації з питань оплати праці1.

Нагляд за дотриманням законодавства про відпустки здійснюють спеціально уповноважені на те державні органи й інспекції, які діють незалежно від власника або уповноваженого ним органу.

Контроль за дотриманням законодавства про відпустки здійсню​ють у межах своєї компетенції центральні та місцеві органи держав​ної виконавчої влади, профспілкові органи.

Громадський контроль за дотриманням законодавства про працю здійснюють професійні спілки та їхні об'єднання.

Державний нагляд за охороною праці. У ст. 260 КЗпП дається пе​релік органів, які здійснюють державний нагляд за охороною праці, а їхня компетенція визначається іншими нормативно-правовими ак​тами.

Відповідно до ст. 45 Закону України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р., органи державного нагляду за охороною праці незалежать від будь-яких господарських органів, об'єднань громадян, політичних формувань, місцевих державних адміністрацій і рад на​родних депутатів і діють відповідно до положень, що затверджують​ся Кабінетом Міністрів України.

Службові особи органів державного нагляду за охороною праці (державні інспектори) мають право: безперешкодно у будь-який час відвідувати підконтрольні підприємства для перевірки дотримання за​конодавства про охорону праці, одержувати від власника необхідні пояснення, матеріали та інформацію із зазначених питань; надсилати керівникам підприємств, а також їх посадовим особам, керівникам структурних підрозділів Ради Міністрів Республіки Крим, місцевих рад народних депутатів, міністерств та інших центральних органів державної виконавчої влади обов'язкові для виконання розпоряджен​ня (приписи) про усунення порушень і недоліків у сфері охорони праці; зупиняти експлуатацію підприємств, окремих виробництв, цехів, дільниць, робочих місць і обладнання до усунення порушень вимог щодо охорони праці, які створюють загрозу життю або здоров'ю пра​цюючих; притягати до адміністративної відповідальності працівників, винних у порушенні законодавчих та інших нормативних актів про охорону праці; надсилати власникам, керівникам підприємств подан​ня про невідповідність окремих посадових осіб займаній посаді, в не​обхідних випадках передавати матеріали органам прокуратури для притягнення посадовців до кримінальної відповідальності.

Відповідно до Указу Президента України "Про зміни у структурі центральних органів виконавчої влади" від 15 грудня 1999 р. Комітет України по нагляду за охороною праці ліквідовано, а його функції покладено на Міністерство праці та соціальної політики України
.

Мінпраці України здійснює комплексне управління охороною праці та державного нагляду за дотриманням вимог щодо безпеки, гігієни праці та виробничого середовища.

Міністерство праці та соціальної політики України виконує такі функції:

• здійснює комплексне управління охороною праці на державно​му рівні, реалізовує державну політику в цій галузі, за участю міністерств, інших центральних органів виконавчої влади та профспілок розробляє національну програму поліпшення безпе​ки, гігієни праці та виробничого середовища і контролює її ви​конання;

· забезпечує проведення державної експертизи умов праці, визна​чає порядок та здійснює контроль за якістю проведення атес​тації робочих місць щодо їх відповідності нормативним актам про охорону праці.
Повноваження щодо державного нагляду за ядерною та радіацій​ною безпекою визначені ст. 25 Закону України "Про використання ядерної енергії та радіаційну безпеку" від 8 лютого 1995 р.

Для вдосконалення державного регулювання у сфері ядерної та ра​діаційної безпеки, а також у зв'язку з прийняттям Україною зобов'я​зань щодо виконання вимог Конвенції про ядерну безпеку та Об'єд​наної конвенції про безпеку поводження з відпрацьованим паливом та безпеку поводження з радіоактивними відходами Указом Президента України " Про державне регулювання ядерної та радіаційної безпеки" від 5 грудня 2000 р. утворено Державний комітет ядерного регулюван​ня України. Він є центральним органом виконавчої влади зі спеціаль​ним статусом на базі Головної державної інспекції з нагляду за ядер​ною безпекою і Департаменту ядерного регулювання Міністерства екології та природних ресурсів України. На цей Комітет покладені функції здійснення державного нагляду за дотриманням законодав​ства, норм, правил і стандартів з ядерної та радіаційної безпеки, вико​нання інших функцій національного регулюючого органу з ядерної та радіаційної безпеки, визначених Конвенцією про ядерну безпеку та Об'єднаною конвенцією про безпеку поводження з відпрацьованим паливом та безпеку поводження з радіоактивними відходами
.

Повноваження Міністерства внутрішніх справ України щодо здійснення державного пожежного нагляду визначено у ст. 4 Закону України "Про пожежну безпеку" від 17 грудня 1993 р. та Положенні про Державну пожежну охорону
.

Основні завдання Держпожнагляду України:

· встановлення та контроль за забезпеченням єдності вимог дер​жавних стандартів, норм і правил у галузі пожежної безпеки;
· здійснення контролю за дотриманням вимог пожежної безпеки під час проектування, будівництва, реконструкції, технічного переоснащення та експлуатації будівель, споруд та інших об'єк​тів незалежно від форм власності і видів діяльності, розроблен​ня та виготовлення пожежонебезпечних приладів, обладнання та іншої продукції, речовин і матеріалів;

· виявлення й контроль за усуненням причин і умов, що сприяють виникненню та поширенню пожежі, створюють загрозу життю та здоров'ю людей, заважають своєчасній ліквідації пожеж та врятуванню людей;

•
розроблення заходів профілактики пожеж. Посадові особи Держпожнагляду мають право:

· у будь-який час проводити у присутності власника чи його пред​ставника пожежно-технічні обстеження і перевірки підприємств, установ, організацій, будівель, споруд, новобудов та інших підконтрольних об'єктів незалежно від форм власності, одержу​вати від власника необхідні пояснення, матеріали та інформацію;

· залучати за погодженням з міністерствами, іншими органами державної виконавчої влади, підприємствами, установами і організаціями їхніх спеціалістів для участі в проведенні зазначе​них обстежень і перевірок, а також незалежної експертизи;

· застосовувати штрафні санкції до підприємств, установ і орга​нізацій у разі порушення ними встановлених законодавством вимог пожежної безпеки, невиконання розпоряджень (приписів) посадових осіб органів державного пожежного нагляду тощо.

Правовою основою діяльності органів та закладів санітарно-епі​деміологічної служби Міністерства охорони здоров'я України є За​кон України "Про забезпечення санітарного та епідемічного благопо​луччя населення" від 24 лютого 1994 р.

Серед основних напрямів діяльності державної санітарно-епіде​міологічної служби — здійснення державного санітарно-епідеміоло​гічного нагляду.

Державний санітарно-епідеміологічний нагляд — це діяльність органів, установ та закладів державної санітарно-епідеміологічної служби, що контролюють дотримання юридичними та фізичними особами санітарного законодавства з метою попередження, виявлен​ня, зменшення або усунення шкідливого впливу небезпечних фак​торів на здоров'я людей та щодо застосування заходів правового ха​рактеру до порушників.

Основні завдання діяльності санітарно-епідеміологічної служби:

· нагляд за організацією та проведенням органами державної ви​конавчої влади, місцевого й регіонального самоврядування, підприємствами, установами, організаціями та громадянами са​нітарних і протиепідемічних заходів;

· нагляд за реалізацією державної політики з питань профілакти​ки захворювань населення, участь у розробці та контроль за ви​конанням програм, що стосуються запобігання шкідливому впливу факторів навколишнього середовища на здоров'я насе​лення;

· нагляд за дотриманням санітарного законодавства;

· проведення державної санітарно-гігієнічної експертизи, гігієніч​ної регламентації небезпечних факторів і видача дозволу на їх використання.

Державний санітарно-епідеміологічний нагляд здійснюється відповідно до Положення про державний санітарно-епідеміологіч​ний нагляд в Україні вибірковими перевірками дотримання санітар​ного законодавства за планами органів, установ та закладів держав​ної санітарно-епідеміологічної служби, а також позапланово — за​лежно від санітарної, епідемічної ситуації та за заявами громадян1.

Результати перевірки оформлюються актом, форма й порядок складання якого визначаються головним державним санітарним ліка​рем України.

Повноваження місцевих державних адміністрацій та рад народ​них депутатів у сфері охорони праці визначено у ст. 263 КЗпП та ст. 41 Закону України "Про охорону праці". До відання виконавчих органів сільських, селищних, міських рад належать здійснення конт​ролю за забезпеченням соціального захисту працівників, зайнятих на роботах із шкідливими умовами праці на підприємствах, в установах й організаціях, а також за якістю проведення атестації робочих місць, за умовами праці й надання працівникам відповідно до законодав​ства пільг і компенсацій за роботу в шкідливих умовах2.

Положення про державний санітарно-епідеміологічний нагляд в Україні: Затв. по​становою Кабінету Міністрів України "Про затвердження Положення про держав​ний санітарно-епідеміологічний нагляд в Україні" від 22 червня 1999 р. Див.: Закон України "Про місцеве самоврядування в Україні" від 21 травня 1997 р. // Відомості Верховної Ради України. — 1997. — № 24. — Ст. 170.

Контрольні питання

1. Поняття нагляду та контролю за дотриманням законодавства про працю.

2. Які органи здійснюють нагляд і контроль за дотриманням за​конодавства про працю?
3. Як здійснюється громадський контроль за охороною праці?
4. Повноваження професійних спілок у здійсненні нагляду та контролю за дотриманням законодавства про працю.

5. Тенденції удосконалення нагляду та контролю за дотриман​ням законодавства про працю.
6. Відповідальність за порушення законодавства про працю та охорону праці.

7. Правові проблеми здійснення нагляду та контролю за дотри​манням законодавства про працю.

8. Правове положення органів нагляду та контролю за дотри​манням законодавства про працю.

9. Практика розслідування нещасних випадків, професійних за​хворювань і аварій.

Теми рефератів

1. Удосконалення нагляду й контролю за дотриманням законо​давства про працю.

2. Відповідальність за порушення законодавства про працю та охорону праці.

3. Правові проблеми здійснення нагляду й контролю за дотри​манням законодавства про працю.

4. Правове положення органів нагляду та контролю за дотри​манням законодавства про працю.

5. Нагляд та контроль за дотриманням законодавства про працю у законодавстві Російської Федерації.

РОЗДІЛ 16 ТРУДОВІ СПОРИ

План

16.1. Загальна характеристика трудових спорів.

16.2. Порядок вирішення індивідуальних трудових спорів.

16.3. Порядок вирішення колективних трудових спорів (конфлік​тів).

16.1. Загальна характеристика трудових спорів

Поняття трудових спорів. Відповідно до ст. 124 Конституції Ук​раїни звернутися безпосередньо до суду за розглядом індивідуально​го трудового спору можуть громадяни (працівники), які вважають, що їхні трудові права було порушено, незалежно від того, чи розгля​дається їхній трудовий спір комісією з трудових спорів (КТС).

Для вирішення трудових спорів законом існує певний порядок: процедура їх вирішення, строки подання заяв та прийняття щодо них рішення та їх виконання.

Виокремлюють дві стадії вирішення розбіжностей між працівни​ком і роботодавцем1.

Перша стадія — безпосередні переговори сторін за участю чи без участі виборних профспілкових органів щодо врегулювання розбіж​ностей між сторонами трудового договору.

Друга стадія — вирішення в установленому законом порядку роз​біжностей трудового спору, не врегульованих шляхом безпосередніх переговорів.

Індивідуальний трудовий спір — неврегульовані розбіжності між роботодавцем і працівником щодо застосування законів та інших нор​мативно-правових актів про працю, угоди, колективного договору, трудового договору (у тому числі про встановлення або зміну індивіду​альних умов праці), про які заявлено в орган, що розглядає індивідуальні трудові спори.

Гриженко Е. М. Трудовое право: Учебник. — М.: ПБОЮЛ, 2001. — С. 373.

Індивідуальними трудовими спорами визнаються також такі спори:

· між роботодавцем і особами, які раніше перебували у трудових відносинах з цим роботодавцем;

· між роботодавцем і особами, що виявили бажання укласти тру​довий договір (спори з питань укладання такого договору).

Моментом виникнення індивідуального трудового спору є звернен​ня працівника із заявою до органу з вирішення трудового спору.

Зазначимо, що в разі звернення до суду з позовом за вимогами, які випливають з трудових відносин, працівників звільняють від сплати мита і судових витрат.

Колективний трудовий спір (конфлікт) — це розбіжності, що ви​никли між сторонами соціально-трудових відносин1.

Колективні трудові спори (конфлікти) виникають щодо:

· встановлення нових або зміни існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту;

· укладення чи зміни колективного договору, угоди;

· виконання колективного договору, угоди або окремих їх поло​жень;

· невиконання вимог законодавства про працю.

Зазначимо, що порядок вирішення індивідуального та колектив​ного трудового спору різний. Трудове законодавство забезпечує за​хист прав працівників та роботодавця за допомогою як суду, так і досудових органів, що створюються для вирішення саме трудових спорів.

Причини виникнення трудових спорів. Індивідуальний трудовий спір може виникнути через недостатню обізнаність працівника з чин​ним законодавством про працю. Причиною трудових спорів може бути зневажливе ставлення роботодавця до виконання закону, умов колективного договору та угод, трудового договору з працівником, а також інші причини.

Об'єктивними факторами і обставинами, через які виникають тру​дові спори, можуть бути: недоліки в організації виробництва та праці; окремі неточності й прогалини в чинному законодавстві про працю.

Див.: ст. 2 Закону "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 р.

Умовами виникнення спору є обставини, що впливають на тру​дові відносини і викликають неврегульовані розбіжності між праців​никами та роботодавцями.

Причини виникнення трудового спору — юридичні факти, які безпосередньо викликали розбіжності між працівником (працівника​ми) та роботодавцем. Наприклад, несвоєчасна виплата заробітної плати.

Отже, причиною трудового спору є порушення тих чи інших прав працівників або невиконання працівниками зобов'язань перед робо​тодавцем.

Класифікація трудових спорів. Трудові спори класифікуються за суб'єктивним складом, за характером, а також за змістом (рис. 16.1).

Трудові спори поділяються також залежно від того, з яких право​відносин вони виникли. Наприклад, зайнятості й працевлаштування, безпосередньо з трудових відносин, матеріальної відповідальності, організаційно-трудових відносин тощо.

Суб'єкти індивідуального трудового спору — працівник і робото​давець. Предметом спору є вимога працівника щодо визнання права або поновлення тих чи інших трудових прав, які, на думку працівни​ка, повинні йому належати на підставі чинного законодавства чи умов трудового договору.

Індивідуальні трудові спори, що виникають у зв'язку із застосу​ванням і тлумаченням чинних правових норм, називаються конфлік​тами права.

Суб'єктами колективного трудового спору є працівники та робо​тодавець. Колективні трудові спори виникають з приводу встанов​лення, зміни умов праці, укладення, виконання колективного догово​ру чи угоди.

Предметом колективного трудового спору можуть бути вимоги працівників стосовно режиму робочого часу і часу відпочинку; опла​ти праці; охорони праці тощо.

Колективні трудові спори стосуються колективних інтересів пра​цівників, окремих їх категорій, професійних груп. В основі предмету колективного трудового спору лежить конфлікт інтересів.

Індивідуальні трудові спори виникають переважно з трудових правовідносин. Колективні трудові спори виникають з похідних від трудових правовідносин: правовідносин між працівниками та робо​тодавцем щодо ведення колективних переговорів та укладення ко​лективного договору; правовідносин профспілкового органу з робо​тодавцем і, як правило, за участі органів виконавчої влади чи місце​вого самоврядування.

За характером вирізняють позовні та непозовні трудові спори. Індивідуальні трудові спори позовного характеру виникають у зв'яз​ку з поданням позову до суду з приводу застосування нормативних актів, договорів, угод. Наприклад, спори про поновлення на роботі, щодо права на щорічну відпустку. Спори непозовного характеру по​в'язані зі встановленням та зміною умов трудового договору і є, як правило, колективними трудовими спорами.

Порядок вирішення трудового спору залежить від його виду та характеру. Індивідуальні трудові спори позовного характеру (конф​лікти права) вирішуються в порядку, встановленому КЗпП, якщо працівник не врегулював розбіжності (конфлікт) шляхом безпосе​редніх переговорів з роботодавцем.

Комісія з трудових спорів чи суд, вирішуючи індивідуальний тру​довий спір, виносять рішення щодо поновлення чи визнання права або відмовляють у задоволенні вимог працівника.

Інший порядок встановлено для вирішення спору непозовного характеру — колективного трудового спору (конфлікту інтересів). Тільки угода, досягнута сторонами в процесі вирішення колективно​го трудового спору, має для сторін обов'язкову силу.

Недосягнення сторонами колективного трудового спору угоди шляхом примирних процедур може призвести до страйку працівників. Під час страйку сторони зобов'язані проводити примирні процедури.

Зазначимо, що чинний порядок вирішення колективних трудових спорів спрямований на сприяння досягненню угоди між сторонами шляхом можливого компромісу, взаємних поступок, виконання взя​тих зобов'язань, врахування взаємних інтересів його сторін.

За змістом трудові спори поділяються на спори про встановлення умов праці й спори про застосування встановлених умов праці. Умо​ви праці визначаються за допомогою законів, інших нормативних правових актів (у тому числі угод, колективних договорів, інших ло​кальних актів). Встановлені в такий спосіб умови праці мають за​гальний характер і поширюються на всіх працівників або на певні категорії працівників (наприклад, законом установлено розміри мінімальної заробітної плати й мінімальної щорічної відпустки). Індивідуальні умови праці встановлюються трудовим договором працівника з роботодавцем.

Застосування встановлених умов праці — це використання загаль​них умов в індивідуальних трудових відносинах на підставі наказу ( розпорядження) роботодавця.

Наприклад, порядок застосування дисциплінарного стягнення, порядок надання щорічної відпустки працівникові тощо1.

Процес застосування права за послідовністю дій правозастосовчого органу дає змогу виокремити такі стадії вирішення трудового спору:

· встановлення фактичних обставин у справі;

· вибір і аналіз норм права (встановлення юридичних фактів для вирішення трудового спору);

· вирішення трудового спору.

На першій стадії необхідно встановити факти, що мають значен​ня для вирішення трудового спору. Факти мають бути достовірними.

Достовірність фактів — цілковита відповідність відомостей про фактичні обставини, які є у правозастосовчого органу, цим обстави​нам.

Встановлені факти мають бути підтверджені необхідними доказа​ми. Згідно зі ст. 27 ЦПК, доказами у цивільній справі є фактичні дані, на підставі яких у визначеному законом порядку суд встановлює на​явність або відсутність обставин, що обґрунтовують вимоги й запе​речення сторін, а також інші обставини, які мають значення для пра​вильного вирішення справи.

Зауважимо, що спори щодо застосування встановлених умов праці мають позов​ний характер, а спори щодо встановлення умов праці — не позовного характеру.

Кожна сторона повинна довести ті обставини, на які вона поси​лається як на підставу своїх вимог і заперечень
. Докази подаються сторонами та іншими особами, які беруть участь у справі. Коли щодо витребування доказів для сторін та інших осіб, які беруть участь у справі, існують труднощі, суд за їх клопотаннями сприяє у витребу​ванні таких доказів.

Наступна стадія вирішення трудового спору — пошук норматив​них актів, вибір відповідних норм права, що відповідають обстави​нам справи, визначення чинності норми права та її тлумачення. Сту​дент повинен уміти використовувати різні способи тлумачення норм трудового права (філологічне, логічне, систематичне, історичне, бук​вальне та інші).

Вирішення справи полягає в тому, що орган, який на підставі відповідних норм права розглянув трудовий спір, повідомляє сторо​нам своє рішення щодо нього.

Рішення, пов'язане з трудовим спором, має бути мотивованим, об​ґрунтованим, законним. Умови й порядок виконання рішень судів та інших органів (посадових осіб), що відповідно до закону підлягають примусовому виконанню, якщо вони не виконуються добровільно, визначає Закон України "Про виконавче провадження". Так, по​свідчення комісій з трудових спорів можуть бути пред'явлені до вико​нання протягом трьох місяців з дня видачі посвідчення на примусове виконання рішення комісії з трудових спорів (ст. 21 Закону).

Органи з вирішення трудових спорів. Індивідуальні трудові спори щодо застосування установлених умов праці вирішують КТС орга​нізації та місцеві суди (ст. 221 КЗпП). Індивідуальні трудові спори суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а також працівників нав​чальних, наукових та інших установ прокуратури, які мають класні чини, встановлюється законодавством (ст. 222 КЗпП).

Колективні трудові спори щодо питань установлення нових чи за​стосування існуючих умов праці, укладення, зміни чи виконання ко​лективного договору вирішуються примирною комісією та трудовим арбітражем.

Європейський суд з прав людини у Страсбурзі. Верховна Рада Ук​раїни 17 липня 1997 р. ратифікувала Європейську конвенцію з прав людини, яка набрала чинності 11 вересня 1997 р. Громадяни України отримали право захищати свої порушені права, звертаючись до Європейського суду з прав людини у Страсбурзі.

До Європейського суду мають право звертатися фізичні особи (група осіб) чи неурядова організація у разі порушення особистих, політичних і громадянських прав. Це — право на життя, на свободу й особисту недоторканність, заборона катувань, втручання влади в особисте й сімейне життя, порушення свободи совісті та віроспові​дання, права на недоторканність майна, права на власність, на освіту, на вільні вибори.

Розгляд міжнародним судом порушень трудових та соціально-економічних прав, скажімо, таких, як невиплата зарплати чи пенсії, передбачено Європейською соціальною хартією. Європейський суд не приймає до розгляду справ, у яких не використано всіх національ​них механізмів захисту прав людини, або події відбувалися до на​брання чинності Європейської конвенції з прав людини, або були по​рушені строки звернення до суду.

Уповноважений з прав людини Верховної Ради не представляє справи громадян у суді (це можна зробити лише особисто або через адвоката).

Якщо Європейський суд ухвалить рішення на користь людини (по​зивача), відшкодовувати матеріальні чи моральні збитки має держава, яка є відповідачем. Звертаючись до міжнародної організації, людина оскаржує дії держави, а рішення Європейського суду є остаточним.

16.2. Порядок вирішення індивідуальних трудових спорів

Порядок вирішення індивідуальних трудових спорів врегульова​ний КЗпП, а роз'яснення щодо порядку вирішення трудових спорів подано в постановах Пленуму Верховного Суду України
. Порядок вирішення трудових спорів, що виникають між працівником і робо​тодавцем, застосовується незалежно від форми трудового договору, членства у професійних спілках, чи є працівник сумісником, тимчасо​вим, позаштатним працівником.

Установлений порядок вирішення індивідуальних трудових спо​рів не поширюється на спори про дострокове звільнення від виборної платної посади членів громадських та інших об'єднань громадян за рішенням органів, що їх обрали.

Особливості розгляду індивідуальних трудових спорів окремих категорій працівників (наприклад, суддів, державних службовців) встановлюються законами України1.

Індивідуальні трудові спори розглядають комісії з трудових спорів та суди (ст. 221 КЗпП).

Предметом індивідуального трудового спору є вимога щодо по​новлення права чи законного інтересу працівника, які порушені, на його думку, роботодавцем при застосуванні законодавства про пра​цю. Залежно від предмета індивідуального трудового спору виокрем​люють види спорів, наведені на рис. 16.2.

Захист індивідуальних прав працівників у трудових відносинах здійснюють КТС, а також місцеві суди (насамперед право на працю працівників та інші індивідуальні трудові спори).

Розгляд трудових спорів у комісії з трудових спорів. Комісія з тру​дових спорів за своєю юридичною природою є виборним органом трудового колективу організації. Комісія з трудових спорів ство​рюється в організації з кількістю працюючих не менше 15 чоловік. Об'єднання роботодавців та профспілок зобов'язалися сприяти ство​ренню комісій з трудових спорів на підприємствах з кількістю пра​цюючих 15 осіб і більше та сприяти підвищенню ефективності роз​гляду ними трудових спорів
.

Створення комісії з трудових спорів — право трудового колекти​ву організації. Ініціативу щодо створення комісії з трудових спорів виявляє профспілкова організація, яка і готує збори (конференцію) колективу працівників організації.

Порядок обрання, чисельність, склад і строк повноважень комісії визначаються загальними зборами (конференцією) трудового колек​тиву організації. Не менше половини складу комісії з трудових спорів мають становити працівники організації
.

Збори трудового колективу вважаються правомочними, якщо на них присутні більше половини загальної кількості членів колективу, а конференції — якщо на них присутні не менше двох третин деле​гатів. Рішення зборами (конференцією) приймається більшістю го​лосів присутніх членів трудового колективу (делегатів конференції). Обраними до складу комісії з трудових спорів вважаються працівни​ки, які отримали більшість голосів і за яких проголосувало більше половини присутніх на загальних зборах (конференції).

До комісії з трудових спорів обирають працівників, які орієнту​ються в чинному трудовому законодавстві, користуються повагою в колективі працівників організації. Члени комісії з трудових спорів обираються на весь строк її повноважень . За рішенням загальних зборів (конференції) колективу працівників можливе дострокове ви​ведення члена комісії з трудових спорів з її складу. Наприклад, у разі виявлення недостатньої компетентності чи безвідповідальності, не​сумлінного ставлення до участі в роботі комісії з трудових спорів, відсутності на засіданнях КТС без поважної причини.

Чисельність комісії з трудових спорів залежить від кількості пра​цівників організації і визначається рішенням загальних зборів (кон​ференції) колективу працівників організації. На чисельність комісії з трудових спорів впливає і кількість комісій з трудових спорів в організації. Відповідно до ст. 223 КЗпП, рішенням загальних зборів (конференції) трудового колективу організації можуть створюватися комісії з трудових спорів у цехах та інших аналогічних підрозділах. Ці комісії обираються колективами підрозділів і діють на тих же підставах, що й комісії з трудових спорів організацій. У комісіях з трудових спорів підрозділів можуть розглядатись трудові спори в межах повноважень цих підрозділів. Комісія з трудових спорів орга​нізації та комісія з трудових спорів її структурного підрозділу орга​нізовують свою діяльність самостійно.

Організаційно-технічне забезпечення комісії з трудових спорів (надання обладнаного приміщення, друкарської та іншої техніки, необхідної літератури, організація діловодства, облік і зберігання заяв працівників і справ, підготовка й видача копій рішень тощо) здійснюється роботодавцем. Комісія з трудових спорів організації має печатку встановленого зразка.

Комісія з трудових спорів обирає зі свого складу голову, його за​ступників і секретаря комісії.

Компетенція КТС1. Згідно зі ст. 55 та ст. 124 Конституції України, працівник має право вибору: звернутися із заявою щодо вирішення трудового спору до комісії з трудових спорів чи безпосередньо до

суду.

У постанові Пленуму Верховного Суду України "Про застосуван​ня Конституції України при здійсненні правосуддя" зазначено, що суд не має права відмовити особі в прийнятті позовної заяви чи скар​ги лише на тій підставі, що її вимоги можуть бути розглянуті в перед​баченому законом досудовому порядку.

Зауважуємо, що ч. 2 ст. 224 КЗпП встановлено: трудовий спір підлягає розглядові в комісії з трудових спорів, якщо працівник са​мостійно або з участю профспілкової організації, яка представляє його інтереси, не врегулював розбіжності у безпосередніх перегово​рах з роботодавцем.

Комісія з трудових спорів не розглядає трудових спорів, що підля​гають безпосередньому розглядові в судах (ст. 232 КЗпП), та спорів, зазначених у ст. 222 КЗпП (рис. 16.3).

У комісії з трудових спорів розглядаються індивідуальні трудові спори щодо переведення на іншу роботу, оплати праці, накладання дисциплінарних стягнень, інші спори, пов'язані із застосуванням умов праці, встановлених законодавством, угодою, колективним до​говором, іншими локальними нормативно-правовими актами, а та​кож трудові спори щодо дотримання умов трудового договору (кон​тракту).

Роботодавець не має права звертатися до комісії з трудових спо​рів, а підвідомчість трудового спору комісії з трудових спорів вирі​шується на її засіданні. Установивши, що трудовий спір працівника не входить до її компетенції, комісія з трудових спорів виносить про це рішення.

Строки звернення до КТС. Строки звернення до комісії з трудових спорів встановлено ст. 225 КЗпП. Необхідно врахувати, що праців​ник може звернутися до комісії з трудових спорів у тримісячний строк з дня, коли він дізнався або повинен був дізнатися про пору​шення свого права, а в спорах про виплату належної йому заробітної плати — без обмеження будь-яким строком (рис. 16.4).

Строк, що обчислюється місяцями, закінчується у відповідне чис​ло останнього місяця строку. Якщо закінчення строку, що обчис​люється місяцями, припадає на такий місяць, але відповідного числа не має, то строк закінчується в останній день цього місяця.

Наприклад, якщо працівникові стало відомо про порушення його права 22 жовтня, то тримісячний строк для подання заяви в комісію з трудових спорів закінчується 22 січня наступного року. Тобто зая​ву в комісію з трудових спорів необхідно подати не пізніше 21 січня наступного року.

Пропуск встановленого строку не означає, що заява працівника не буде прийнята і трудовий спір не підлягає розгляду. Якщо буде встановлено, що встановлений строк пропущено з поважної причи​ни, комісія з трудових спорів може його поновити і вирішити справу по суті.

Поважність причин пропуску встановленого строку оцінює комі​сія з трудових спорів на своєму засіданні. Поважними причинами визнаються: хвороба працівника, відрядження та відпустка праців​ника, визнання роботодавцем боргу та обіцянка роботодавця усуну​ти порушення суб'єктивного права працівника, а також інші причини, що заслуговують на увагу.

Якщо працівник не знав про порушення свого права, то перебіг строку для звернення до комісії з трудових спорів не розпочинається. Необхідно мати на увазі, що тільки з дня, коли працівник з відповід​них документів дізнався про порушення свого права, розпочинається відрахування строку для звернення в комісію з трудових спорів.

У законодавстві про працю не використовується термін "позов​на давність". Дійшовши висновку, що працівник пропустив строк звернення в комісію з трудових спорів без поважної причини, комі​сія з трудових спорів відмовляє працівникові у вирішенні цього тру​дового спору.

Згідно зі ст. 225 КЗпП, заява працівника, що надійшла до комісії, підлягає обов'язковій реєстрації. Працівник може вимагати видати йому документ, який засвідчує прийняття його заяви щодо трудово​го спору. Заяви в комісію з трудових спорів приймає спеціально уповноважена особа.

Працівника та роботодавця завчасно, у письмовій формі, необхі​дно повідомити про дату і час розгляду трудового спору. Засідання комісії з трудових спорів проводяться у неробочий час, якщо колек​тивним договором не передбачено інше.

Правомочність засідання та відвід члену КТС. Для визначення правомочності засідання комісії з трудових спорів у протоколі засі​дання фіксується кількість обраних до комісії з трудових спорів пра​цівників, кількість присутніх членів комісії з трудових спорів та кількість членів комісії, які проголосували за прийняте рішення.

Працівник і роботодавець мають право заявити мотивований відвід будь-якому членові комісії з трудових спорів. Заява про відвід члену комісії з трудових спорів має бути мотивованою. Наприклад, зацікавленість члена комісії у вирішенні справи, неприязні стосунки із заявником та ін. Питання про відвід вирішується більшістю голосів членів комісії, присутніх на засіданні. Член комісії, якому заявлено відвід, не бере участі у вирішенні питання про відвід.

Порядок і строки розгляду спору в КТС. Строки розгляду трудо​вого спору в комісії з трудових спорів встановлені ст. 226 КЗпП.

Комісія з трудових спорів зобов'язана розглянути трудовий спір у десятиденний строк з дня подання заяви працівником.

Спори повинні розглядатися у присутності працівника, який по​дав заяву, представника роботодавця. Розгляд трудового спору за відсутності працівника допускається лише за його письмовою зая​вою. За бажанням працівника при розгляді спору від його імені може виступати представник виборного профспілкового органу або за ви​бором працівника інша особа, в тому числі адвокат. Повноваження адвоката та іншої особи, що може виступати від імені працівника на засіданні комісії з трудового спору, можуть бути оформлені доручен​ням, заявою працівника на засіданні комісії з трудового спору чи іншим письмовим документом, за яким можна визначити факт на​дання такого повноваження.

У разі нез'явлення працівника або його представника на засідан​ня комісії з трудових спорів розгляд заяви відкладається до наступ​ного засідання. При повторному нез'явленні працівника без поваж​них причин комісія може винести рішення про зняття з розгляду заяви працівника щодо трудового спору. Але це не позбавляє працівника права знову подати заяву в межах тримісячного строку з дня, коли працівник дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права.

Комісія з трудових спорів має право викликати на засідання свідків, доручати спеціалістам здійснювати технічні, бухгалтерські та інші перевірки, вимагати від роботодавця необхідні розрахунки та документи.

Участь у засіданні комісії з трудових спорів — справа добро​вільна; чинним законодавством не передбачені заходи примусу до свідків, спеціалістів, працівників, обраних до складу профспілкових органів.

Засідання комісії з трудових спорів проводяться відкрито, на них можуть бути присутні всі бажаючі. Засідання комісії з трудових спорів веде голова комісії з трудових спорів або його заступник. Сек​ретар комісії з трудових спорів веде протокол засідання комісії. Про​токол засідання підписує голова комісії з трудових спорів або його заступник і секретар.

У протоколі засідання комісії з трудових спорів фіксується хід розгляду трудового спору, всі запитання, прохання сторін, аргумен​ти сторін, виступи свідків, експертів, оцінка письмових доказів, мо​тивований відвід та інші відомості у справі, пропозиції членів комісії з трудових спорів теж фіксуються у протоколі засідання.

Засідання комісії з трудових спорів починається з перевірки при​сутніх та повноважень представників сторін спору. Для викладу суті спору слово надається працівникові чи його представнику. Далі сло​во надається представнику роботодавця, а потім свідкам, спеціалі​стам, іншим особам, запрошеним до участі у справі.

Порядок прийняття рішення КТС. Комісія з трудових спорів прий​має рішення більшістю голосів членів комісії з трудових спорів, при​сутніх на її засіданні. Член комісії з трудових спорів, який не згоден з рішенням більшості членів комісії, теж підписує протокол засідання комісії з трудових спорів.

У рішенні комісії з трудових спорів зазначаються дані, наведені на рис. 16.5.

Рішення комісії має бути зрозумілим, мотивованим, ґрунтуватися на матеріалах справи і приймається відповідно до чинного законо​давства про працю. У справах щодо грошових вимог вказується точ​на сума, що підлягає виплаті працівникові.

Копії рішення КТС у триденний строк вручаються працівникові та роботодавцю. Вручення копії рішення оформляться підписами сторін трудового договору. Слід фіксувати і дату вручення рішення комісії з трудових спорів.

Рішення, прийняте комісією з трудових спорів, не переглядається, але комісія з трудових спорів може винести додаткове рішення для роз'яснення вже прийнятого рішення.

Суд не має наглядових чи контролюючих повноважень щодо рішен​ня з трудового спору, прийнятого комісією з трудових спорів, і не має права переглядати, змінювати чи скасовувати рішення комісії з трудо​вих спорів.

Оскарження рішення КТС. У разі незгоди з рішенням КТС праці​вник може оскаржити рішення в десятиденний строк з дня вручення йому виписки з протоколу засідання КТС чи його копії (рис. 16.6). Формою оскарження рішення комісії з трудових спорів є позовна за​ява працівника.

Працівник може звернутися до суду за вирішенням індивідуально -го трудового спору і в разі порушення строку розгляду його заяви в комісії з трудових спорів.

Згідно зі ст. 231 КЗпП, ст. 5 ЦПК заяву до суду щодо індивідуаль​ного трудового спору може подати:

· роботодавець, коли він не згоден з рішенням комісії з трудових спорів підприємства, установи, організації (підрозділу);
· прокурор, якщо він вважає, що рішення комісії з трудових спо​рів суперечить чинному законодавству;

· профспілки за захистом прав та інтересів працівника — члена цієї організації, інші громадські організації або окремі громадя​ни у випадках, коли згідно із законом вони можуть звертатися до суду за захистом прав інших осіб.

Пропуск строку на оскарження рішення комісії з трудових спорів не є підставою для відмови у прийнятті судом заяви. Визнавши при​чини пропуску поважними, суд може поновити цей строк і розгляну​ти спір по суті.

Якщо пропущений строк не буде поновлено, заява не розглядаєть​ся і залишається в силі рішення КТС. Слід врахувати, що строк ос​карження рішення комісії з трудових спорів у суді є строком процесу​альним, а тому пропуск строку (ст. 85 ЦПК ) є підставою для зали​шення заяви без розгляду.

Строк і порядок виконання рішення КТС. Рішення комісії з трудо​вих спорів підлягає виконанню роботодавцем у триденний строк по закінченні десяти днів, передбачених на його оскарження (рис. 16.7), але рішення КТС щодо поновлення на роботі незаконно переведено​го на іншу роботу працівника підлягає негайному виконанню (ст. 235

КЗпП).

У разі незгоди з рішенням КТС працівник чи роботодавець мо​жуть оскаржити це рішення до суду в десятиденний строк з дня вру​чення їм виписки з протоколу засідання комісії чи його копії (ст. 228 КЗпП). Якщо рішення комісії з трудових спорів оскаржено до суду, воно не підлягає виконанню до винесення судом рішення у справі й набрання ним законної сили.

Невиконання рішення КТС у встановлені строки дає право пра​цівникові вимагати примусового виконання рішення комісії з трудо​вого спору. На підставі посвідчення, пред'явленого не пізніше тримі​сячного строку до місцевого відділу державної виконавчої служби, державний виконавець виконує рішення КТС у примусовому поряд​ку. Посвідчення про примусове виконання рішення з трудового спору можуть видавати і КТС підрозділів організації.

Посвідчення про примусове виконання рішення щодо трудового спору як виконавчий документ за змістом має відповідати ст. 230 КЗпП та ст. 19 Закону "Про виконавче провадження". Зміст посвід​чення наведено на рис. 16.8.

У посвідченні про примусове виконання рішення КТС з трудово​го спору зазначається не тільки найменування стягувача, а й дата і місце народження боржника та його місце роботи (для громадян), номери рахунків у кредитних установах (для юридичних осіб).

Посвідчення про примусове виконання рішення з трудового спо​ру має бути засвідчено (підписано) головою або заступником голови КТС організації і печаткою цієї комісії.

Посвідчення не видається, якщо працівник чи роботодавець звер​нувся у встановлений строк із заявою про вирішення трудового спо​ру до суду.

Згідно зі ст. 21 Закону України "Про виконавче провадження", посвідчення КТС може бути подано до виконання протягом трьох місяців з дня видачі посвідчення про примусове виконання рішення комісії з трудових спорів.

Роботодавець може виконати рішення КТС добровільно без об​меження будь-яким строком.

Якщо посвідчення КТС про примусове виконання рішення з тру​дового спору втрачено, то КТС може видати працівникові дублікат цього посвідчення. Питання про видачу дубліката зазначеного по​свідчення розглядається на засіданні КТС у присутності працівника та роботодавця.

Розгляд трудових спорів у судах. Порядок розгляду і вирішення індивідуальних трудових спорів у суді регулюється КЗпП та Цивіль​ним процесуальним кодексом України (ЦПК). Індивідуальні трудові спори, які розглядаються у судах, поділяються на дві групи (ст. 231

КЗпП).

До першої групи входять індивідуальні трудові спори, що розгля​даються у судах за заявами:

· працівника чи роботодавця, коли вони не згодні з рішенням комісії з трудових спорів підприємства, установи, організації (підрозділу);
· прокурора, якщо він вважає, що рішення комісії з трудових спорів суперечить чинному законодавству.

До другої групи, згідно з ч. 1 ст.232 КЗпП, входять індивідуальні трудові спори, що підлягають безпосередньому розгляду в судах

(рис. 16.9).

Безпосередньо в судах розглядаються трудові спори за заявами працівників:

· про поновлення на роботі незалежно від підстави припинення трудового договору;

· про зміну дати й формулювання причин звільнення;

· про оплату за час вимушеного прогулу або виконання нижчеоп​лачуваної роботи;
· про виключення з членів кооперативу, колективного сільсько​господарського підприємства, громадської організації.
Безпосередньо в судах розглядаються трудові спори за заявами керівників підприємства, установи, організації (філії, представницт​ва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), їхніх заступ​ників, головних бухгалтерів підприємств, установ, організацій, їхніх заступників, а також службових осіб митних органів, державних по​даткових інспекцій, яким присвоєно персональні звання; службових осіб державної контрольно-ревізійної служби та органів державного контролю за цінами, керівних працівників, які обираються, затверд​жуються або призначаються на посади державними органами, орга​нами місцевого самоврядування, а також громадськими організація​ми та іншими об'єднаннями громадян; спори з питань переведення на іншу роботу, а також накладення дисциплінарних стягнень.

Суд не має права відмовити особі в прийнятті позовної заяви лише з тієї підстави, що її вимоги можуть бути розглянуті в передба​ченому законом досудовому порядку.

Відповідно до ч. 2 ст. 232 КЗпП, безпосередньо в судах розгляда​ються також спори про відмову у прийнятті на роботу:

· працівників, запрошених на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи, організації;

· молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчальний заклад і в установленому порядку направлені на роботу на підприєм​ство, в установу, організацію;

· вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років або дитину-інваліда, одиноких матерів — якщо дитині не виповни​лося 14 років;

· виборних працівників після закінчення строку повноважень;

· працівників, яким надано право поворотного прийняття на ро​боту;
· інших осіб, з якими роботодавець відповідно до чинного зако​нодавства зобов'язаний укласти трудовий договір.

Наприклад, коли у випадках, передбачених законодавством, ро​ботодавець зобов'язаний приймати в порядку працевлаштування інвалідів і неповнолітніх, направлених на роботу в рахунок броні; осіб, які були звільнені у зв'язку з направленням на роботу за кордон, призовом на строкову чи альтернативну (невійськову службу) і по​вернулися після закінчення цієї роботи чи служби. До суду можуть звертатися й особи, які вважають, що їм відмовлено в укладенні тру​дового договору всупереч гарантіям, передбаченим ст. 22 КЗпП.

Трудові спори, що підлягають безпосередньому розглядові у місце​вих судах, не можуть розглядатися в КТС.

Спори про переведення, зміну істотних умов праці можуть розгля​датися і в КТС. У суді розглядаються також спори щодо відшкоду​вання моральної шкоди, заподіяної працівникові.

Підлягають розглядові у суді індивідуальні трудові спори праців​ників усіх підприємств, установ, організацій незалежно від форми власності, виду діяльності й галузевої належності, в тому числі членів кооперативів, їх об'єднань, членів інших громадських організацій, які перебували з ними в трудових відносинах, членів селянських (фер​мерських) господарств, осіб, які працюють за трудовим договором із фізичними особами (ст. 3 і 221 КЗпП).

Важливо знати, що незалежно від того, працівником, роботодав​цем чи прокурором порушена справа, після вирішення спору в КТС суд розглядає її в порядку позовного провадження як трудовий спір, що вирішувався в КТС, тобто як вимогу працівника до підприємства, установи, організації.

Згідно зі ст. 38 Закону України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності", виборний орган профспілкової організації на підприємстві, в установі або організації представляє інтереси праці​вників за їхнім дорученням при розгляді трудових індивідуальних спорів, сприяє їх захисту.

Безпосередньо у судах вирішуються спори про оплату часу виму​шеного прогулу, якщо навіть працівник і не вимагав поновлення на роботі. Якщо внаслідок відмови у прийнятті на роботу або несвоє​часного укладення трудового договору працівник мав вимушений прогул, його оплата провадиться згідно з правилами ч. 2 ст. 235 КЗпП про оплату вимушеного прогулу незаконно звільненому пра​цівникові.

Підсудність трудових справ. У трудових спорах встановлено аль​тернативну підсудність. Позови, що випливають з трудових відно​син, можуть подаватися також за місцем проживання позивача, позо​ви про поновлення трудових прав можуть подаватися позивачем за місцем його проживання або за місцем розташування відповідача.

Позови про відшкодування шкоди, заподіяної каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, а також втратою годувальника, мо​жуть подаватися позивачем за його місцем проживання чи за місцем заподіяння шкоди.

Позови про відшкодування шкоди, заподіяної майну громадян або юридичних осіб, можуть подаватися також за місцем заподіяння шкоди (ч. 4 ст. 126 ЦПК).

Відповідно до ст. 24 ЦПК, спори про відшкодування моральної (немайнової) шкоди підвідомчі суду, якщо стороною в них є громадя​нин (фізична особа). Підсудність цих справ визначається за правила​ми ст. 125 ЦПК, тобто за місцем розташування відповідача, крім ви​падків, коли законом позивачу надано право вибору підсудності.

Після прийняття позовної заяви суддя згідно зі ст. 143 ЦПК про​вадить підготовку справи до судового розгляду, метою якої є забез​печення своєчасного та правильного вирішення справи. Суддя вико​нує такі дії:

· опитує позивача по суті заявлених ним позовних вимог, з'ясовує у нього можливі з боку відповідача заперечення. А якщо це не​обхідно, пропонує позивачеві подати додаткові докази, а також роз'яснює йому всі процесуальні права й обов'язки позивача;

· в разі необхідності викликає відповідача для попереднього опи​тування щодо обставин справи, з'ясовує можливі з його боку за​перечення проти позову, роз'яснює йому всі його процесуальні права й обов'язки. Суддя з'ясовує у відповідача, якими доказа​ми він може підтвердити свої заперечення. В особливо складних справах суддя може запропонувати відповідачеві подати пись​мові пояснення щодо справи. Виклик відповідача здійснюється одночасно із врученням йому копії позовної заяви та поданих позивачем документів;

· вирішує питання про притягнення третіх осіб та опитує допуще​них до участі у справі третіх осіб щодо обставин справи і чинить дії щодо підготовки справи до судового розгляду.

Підготовка справи до судового розгляду має бути проведена не більше як у семиденний строк, а в складних справах цей строк може бути продовжений до двадцяти днів з дня прийняття заяви (ст. 146

ЦПК).

По закінченні підготовки справи до судового розгляду суддя ви​носить ухвалу, в якій зазначає, які підготовчі дії він виконав, вста​новлює час розгляду справи (ст. 147 ЦПК).

Призначені до слухання трудові справи мають бути розглянуті в семиденний строк (ст. 148 ЦПК).

У справах про стягнення заробітної плати й відшкодування шко​ди, заподіяної каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, а також втратою годувальника, суддя, приймаючи такі справи до свого про​вадження, з власної ініціативи вирішує питання про забезпечення позову (ст. 149 ЦПК).

При розгляді трудового спору суд повинен заслухати пояснення осіб, які беруть участь у справі, показання свідків, висновки екс​пертів, ознайомитися з письмовими доказами, можливо, оглянути речові докази.

Сторони та учасники трудових спорів. Сторонами індивідуально​го трудового спору в суді є працівник та організація. Слід знати, що прокурор — учасник процесу розгляду трудового спору в суді.

Працівник, що подав позовну заяву до суду, є позивачем, а орга​нізація, що оспорює вимоги працівника, — відповідачем. Якщо ро​ботодавець звернеться із заявою до суду, коли вони не згодні з рішен​ням комісії з трудових спорів підприємства, установи, організації (підрозділу), то відповідачем у справі буде і ця організація.

Організація виступає позивачем у трудовому спорі в разі подання позову щодо відшкодування працівником матеріальної шкоди, зав​даної цій організації.

Згідно зі ст. 101 ЦПК, здатність особисто здійснювати свої права в суді (цивільна процесуальна дієздатність) належить громадянам, які досягли повноліття. Неповнолітні віком від п'ятнадцяти до вісімнадцяти років можуть виступати в суді з індивідуальних трудо​вих спорів особисто. Суд повинен притягти батьків, усиновителів або піклувальників до участі в справі для захисту інтересів цих не​повнолітніх.

Права та інтереси неповнолітніх, які не досягли п'ятнадцяти років, захищають в суді їхні законні представники — батьки, усино​вителі, опікуни чи піклувальники.

У судочинстві, пов'язаному з трудовими спорами, допускається участь не тільки представників сторін, а й представників профспілок і трудових колективів (ст. 112 ЦПК).

Представники громадських організацій і трудових колективів, які не є стороною у справі, допускаються за ухвалою суду до участі в су​довому розгляді для викладення судові думки організацій або колек​тивів, що уповноважили їх, з приводу справи, яка розглядається су​дом.

Представники громадських організацій і трудових колективів мають право знайомитися з матеріалами справи, бути присутніми на всіх судових засіданнях, подавати докази і брати участь в їх дослід​женні, ставити питання учасникам справи, свідкам та експертам, по​давати свої докази та міркування з усіх питань, що виникають під час судового розгляду, брати участь у судових дебатах1.

Згідно зі ст. 113 ЦПК, повноваження представників сторін і третіх осіб на ведення справи в суді повинні бути підтверджені:

· членами колегіальних органів, іншими кооперативними органі​заціями, їхніми об'єднаннями, іншими громадськими організа​ціями — витягом з протоколу засідання належного органу управління, що уповноважив вести справу в суді;

· представниками підприємств, установ, організацій — довірені​стю від імені підприємства, установи, організації;

· уповноваженими профспілок — довіреністю відповідного проф​спілкового органу;
· адвокатами — ордером, виданим юридичною консультацією;

· іншими особами — довіреністю чи усною заявою довірителя із занесенням її до протоколу судового засідання.
Строки звернення до суду за вирішенням трудового спору. Загальні строки звернення за вирішенням трудових спорів встановлені ст. 225

та 233 КЗпП.

Для звернення до суду із заявою щодо індивідуального трудового спору встановлено строки, подані на рис. 16.10.

Передбачений ст. 233 КЗпП місячний строк для звернення до суду за вирішенням трудових спорів поширюється на всі випадки звіль​нення працівника незалежно від підстав припинення трудового дого​вору.

Пропуск строку звернення до суду не визначено законом як підставу для відмови суду у прийнятті до розгляду заяви. Згідно зі ст. 234 КЗпП, у разі пропуску з поважних причин строків, установле​них ст. 233 КЗпП, суд може поновити ці строки.

У законі не визначено, які причини пропуску строків звернення до суду у трудових справах (як і в комісію з трудових спорів) є поважни​ми. Оцінку причин пропуску встановлених строків як поважних ро​бить суд у кожному конкретному випадку, враховуючи всі обстави​ни трудової справи, які призвели до несвоєчасного звернення до суду.

Повноваження представників громадських організацій і трудових колективів підтверджуються виписками з постанов загальних зборів або виборного органу громадської організації чи колективу, прийнятих з приводу розглядуваної судом справи.

Встановлені ст. 228, 233 КЗпП строки звернення до суду застосо​вуються незалежно від заяви сторін.

У кожному випадку суд зобов'язаний перевірити й обговорити причини пропуску цих строків, а також навести у рішенні мотиви, чому він поновлює або вважає неможливим поновити порушений строк.

Розглядаючи трудові спори після їх попереднього розгляду в КТС, суд з'ясовує й обговорює дотримання й причини пропуску як для десятиденного строку звернення до суду за вирішенням трудово​го спору, так і тримісячного строку звернення до КТС (ст. 225 КЗпП), якщо він не був нею поновлений.

Якщо місячний чи тримісячний строк пропущено без поважних причин, у позові може бути відмовлено з цих підстав.

Коли пропущений десятиденний строк не буде поновлено, заява відповідно до ст. 85 ЦПК і ст. 228 КЗпП залишається без розгляду.

Оскільки в разі пропуску місячного й тримісячного строку у по​зові може бути відмовлено через безпідставність вимог, суд з'ясовує не лише причини пропуску строку, а всі обставини справи, права й обов'язки сторін.

Строки виникнення й припинення трудових прав та обов'язків обчислюються роками, місяцями, тижнями і днями (ст. 241-1 КЗпП), а ЦПК визначає можливість обчислення строків роками, місяцями й днями (ст. 84-89 ЦПК).

Строки обчислюються з дня, наступного після дня, з якого почи​нається строк.

Винесення судом рішення щодо індивідуального трудового спору.

Рішення з трудових справ виноситься судом на підставі всебічного вивчення всіх матеріалів трудової справи, показання сторін, інших учасників процесу. В рішенні суду з трудової справи формулюється висновок суду щодо задоволення позову чи відмови у задоволенні позову. При задоволенні позовних вимог суд формулює, які дії пови​нен провести відповідач щодо виконання рішення суду.

Постановляючи рішення про стягнення грошових сум з юридич​них осіб, суд зазначає в резолютивній частині рішення конкретну грошову суму, що підлягає стягненню.

Суд обов'язково аналізує рішення КТС і може вийти за межі ви​мог позивача, якщо це випливає з позову. Наприклад, суд може стяг​нути заробітну плату за вимушений прогул чи поновити працівника на роботі навіть тоді, коли у заяві позивача до суду така вимога не зазначена.

Поновлення на роботі працівника. У разі звільнення без законної підстави або незаконного переведення на іншу роботу працівник по​винен бути поновлений на попередній роботі.

Під "звільненням без законних підстав" слід розуміти й "звільнен​ня з порушенням встановленого порядку" (ст. 240-1 КЗпП).

У разі винесення рішення про поновлення на роботі суд одночас​но приймає рішення про виплату працівникові середнього заробітку за час вимушеного прогулу або різниці в заробітку за час виконання нижчеоплачуваної роботи, але не більше як за один рік.

Якщо заява про поновлення на роботі розглядається більше одно​го року не з вини працівника, суд виносить рішення про виплату се​реднього заробітку за весь час вимушеного прогулу.

Коли працівника звільнено без законної підстави або з порушен​ням встановленого порядку, але поновлення його на попередній ро​боті неможливе внаслідок ліквідації організації, орган, який розглядає трудовий спір, зобов'язує ліквідаційну комісію або власника (орган, уповноважений управляти майном ліквідованої організації, а у відпо​відних випадках — правонаступника, особи, уповноваженої здійсню​вати управлінням майном у разі банкрутства організації) виплатити працівникові заробітну плату за весь час вимушеного прогулу.

Одночасно орган, який розглядає трудовий спір, визнає працівни​ка таким, якого було звільнено за п. 1 ст. 40 КЗпП.

Зазначимо, що рішення про поновлення на роботі незаконно звільненого або переведеного на іншу роботу працівника підлягає негайному виконанню (ст. 235 КЗпП).

Зміна формулювання причин звільнення. У разі визнання форму​лювання причини звільнення неправильним (таким, що не відповідає фактичним обставинам) або таким, що не відповідає чинному зако​нодавству (у випадках, коли це не передбачає поновлення працівни​ка на роботі), суд зобов'язаний змінити формулювання причини звіль​нення й зазначити в рішенні причину звільнення суворо відповідно до формулювання чинного законодавства про працю та з посилан​ням на відповідну статтю (пункт) закону.

На прохання працівника суд може винести рішення про зміну формулювання підстав звільнення на звільнення за власним бажан​ням.

Якщо неправильне формулювання причини звільнення в трудовій книжці перешкоджало працевлаштуванню працівника, орган, який розглядає трудовий спір, одночасно приймає рішення про виплату працівникові середнього заробітку за час вимушеного прогулу в по​рядку і на умовах, передбачених частиною другою ст. 235 КЗпП.

У разі затримки роботодавцем виконання рішення суду про по​новлення на роботі незаконно звільненого або переведеного на іншу роботу працівника цей орган виносить ухвалу про виплату працівни​кові середнього заробітку або різниці в заробітку за час затримки поновлення на роботі.

Працівникові виплачується середній заробіток також за весь час вимушеного прогулу в разі затримки видачі трудової книжки з вини роботодавця.

Покладання матеріальної відповідальності на службову особу, винну в незаконному звільненні або переведенні працівника. У спра​вах про поновлення на роботі незаконно звільнених або переведених працівників суд може з власної ініціативи притягти до участі в справі як третю особу на боці відповідача службову особу, за розпоряджен​ням якої було виконано звільнення або переведення працівника на іншу роботу. У цьому випадку відповідно до п. 8 ст. 134 КЗпП служ​бова особа, винна в незаконному звільненні або переведенні праців​ника на іншу роботу, несе матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди, заподіяної з її вини.

Встановивши, що звільнення або переведення працівника були виконані з явним порушенням законодавства, суд у тому ж процесі повинен покласти на винну службову особу обов'язок відшкодувати державному підприємству, установі, організації заподіяну шкоду у зв'язку з оплатою за час вимушеного прогулу або за час виконання нижчеоплачуваної роботи у розмірі, передбаченому законодавством про працю України. Такий обов'язок покладається, якщо звільнення чи переведення здійснено з порушенням закону або якщо роботода​вець затримав виконання рішення суду про поновлення на роботі.

Задоволення грошових вимог. Правила ст. 238 КЗпП, які надають право органу, який розглядає трудовий спір, винести рішення про оплату працівникові належних сум (крім передбачених ст. 235 КЗпП виплат середнього заробітку за час вимушеного прогулу або різниці у заробітку за час виконання нижчеоплачуваної роботи) без обме​ження будь-яким строком, не виключають дії ст. 233 КЗпП щодо строку звернення за вирішенням трудового спору. У питаннях про грошові вимоги орган, який розглядає трудовий спір, має право ви​нести рішення про виплату працівникові належних сум без обмеження будь-яким строком (ст. 238 КЗпП).

Грошові вимоги працівника щодо трудового спору — вимоги, не по-в Язані із звільненням чи переведенням працівника.

Встановлені ст. 238 КЗпП правила про можливість задоволення вимог про стягнення належних працівникові сум (наприклад, в разі затримки розрахунку при звільненні з роботи) застосовуються у ви​падках дотримання строків звернення за вирішенням трудових спорів або коли пропущений строк звернення за вирішенням трудо​вих спорів було поновлено.

Слід мати на увазі, що облік виконаного обсягу праці й визначен​ня розміру належної працівнику за це винагороди належить до ком​петенції саме роботодавця. Інколи працівник протягом тривалого часу може й не знати, що роботодавець порушує його право. Якщо працівник дізнався про це і впродовж тримісячного строку звернув​ся до органів з вирішення трудового спору, то грошова вимога має бути задоволена за весь час.

Якщо роботодавець доведе, що працівник знав про порушення свого права й пропустив тримісячний строк для звернення за його захистом, то грошові вимоги працівника не будуть задоволені.

Якщо працівник доведе, що він не знав про порушення свого пра​ва, то орган який розглядатиме цей спір, має право винести рішення про виплату працівникові належних грошових сум без обмеження будь-яким строком.

Стаття 238 КЗпП, так само, як і ч. 2 ст. 235 КЗпП, регулює строки виплати сум, належних працівникові, а не строки звернення за вирі​шенням трудових спорів, які поширюються на всі трудові спори без будь-яких винятків.

Обмеження повороту виконання рішень щодо трудових спорів. Зворотне відшкодування виплачених роботодавцем працівникові грошових сум обмежується. У разі скасування виконаних судових рішень про стягнення заробітної плати чи інших виплат, що виплива​ють з трудових правовідносин, поворот виконання допускається лише тоді, коли скасоване рішення ґрунтувалося на повідомлених позивачем неправдивих відомостях або поданих ним підроблених документах.

Оформлення позовних заяв щодо трудових спорів до суду. Позов​на заява щодо індивідуального трудового спору подається до суду в письмовій формі.

Позовна заява повинна містити:

· назву суду, до якого подається заява; точну назву позивача й відповідача, їх місце проживання або розташування, а також наз​ву представника позивача, коли позовна заява подається пред​ставником; зміст позовних вимог;
· виклад обставин, якими позивач обґрунтовує свої вимоги;

· зазначення доказів, що стверджують позов;

· підпис позивача або його представника із зазначенням часу по​дання заяви.

До позовної заяви додаються письмові докази. Наприклад, копії наказів роботодавця, контракт, довідка про середню заробітну пла​ту, довідки, розрахунки, договір про повну індивідуальну матеріаль​ну відповідальність та інші докази залежно від виду індивідуального трудового спору. Якщо позовна заява подається представником по​зивача — також довіреність чи інший документ, що підтверджує по​вноваження представника.

Деякі процесуальні особливості розгляду трудових справ у суді.

Потрібно враховувати, що розгляд і вирішення цивільних справ у су​дах проводиться на засадах змагальності.

Суд зобов'язаний вживати передбачених законом заходів до все​бічного, повного й об'єктивного з'ясування обставин справи, роз'яс​няти особам, які беруть участь у справі, їхні права та обов'язки, спри​яти у здійсненні їхніх прав. Кожна сторона повинна довести ті обста​вини, на які вона посилається як на підставу своїх вимог і заперечень.

Докази подаються сторонами та іншими особами, які беруть участь у справі. Коли щодо витребування доказів для сторін та інших осіб, які беруть участь у справі, є труднощі, суд за їхніми клопотан​нями сприяє у витребуванні таких доказів.

У процесі розгляду трудового спору у суді позивач може змінити свої позовні вимоги чи відмовитись від позову. Зазначимо, що заява позивача про відмову від позову, визнання позову відповідачем і умови мирової угоди сторін заносяться до протоколу судового засі​дання і підписуються відповідно позивачем, відповідачем або обома сторонами.

Якщо відмова позивача від позову, визнання позову відповідачем або мирова угода сторін викладені в адресованих суду письмових заявах, ці заяви додаються до справи, про що зазначається в прото​колі судового засідання, пов'язаного з трудовою справою.

До прийняття відмови позивача від позову або до затвердження мирової угоди сторін суд роз'яснює позивачеві або сторонам на​слідки відповідних процесуальних дій.

Про прийняття відмови позивача від позову або про затверджен​ня мирової угоди сторін суд постановляє ухвалу, якою одночасно закриває провадження в справі. В ухвалі мають бути зазначені умо​ви затверджуваної судом мирової угоди сторін. В разі неприйняття судом відмови позивача від позову, визнання позову відповідачем або незатвердження мирової угоди сторін суд постановляє про це мо​тивовану ухвалу.

Відповідно до змісту ст. 103 і 179 ЦПК, мирова угода сторін може стосуватися лише їх та спірних правовідносин і її умови мають бути такими, щоб у разі відмови сторони від мирової угоди таку угоду можна було виконати примусово, відповідно до п. 4 ст. 348 ЦПК. З огляду на це, наприклад, у справі про визнання незаконним пере​ведення на іншу роботу не може бути укладена мирова угода на тих умовах, що позивач звільняється за власним бажанням, оскільки спірні правовідносини не стосувалися припинення трудового договору.

Зауважимо, що не може бути скасоване правильне по суті рішен​ня суду з одних лише формальних міркувань.

За кожним рішенням, яке набрало законної сили або допущено до негайного виконання, за заявою особи, на користь якої постановле​но рішення, видається виконавчий лист (ст. 348 ЦПК)
.

Стягувачам, які пропустили строк для подання виконавчого доку​мента до виконання з причин, визнаних судом поважними, пропуще​ний строк може бути поновлений (ст. 350 ЦПК).

16.3. Порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)

Правові й організаційні засади функціонування системи заходів щодо вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) визначає Закон України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)".

Колективний трудовий спір (конфлікт) — це розбіжності, що ви​никли між сторонами соціально-трудових відносин.

Сторони колективного трудового спору (конфлікту):

· на виробничому рівні — наймані працівники (окремі категорії найманих працівників) підприємства, установи, організації чи їхніх структурних підрозділів або профспілкова чи інша уповно​важена найманими працівниками організація та власник під​приємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи представник;
· на галузевому, територіальному рівнях — наймані працівники підприємств, установ, організацій однієї або кількох галузей (професій) або адміністративно-територіальних одиниць чи профспілки, їхні об'єднання або інші уповноважені цими найма​ними працівниками органи та власники, об'єднання власників або уповноважені ними органи чи представники;
· на національному рівні — наймані працівники однієї або кількох галузей (професій) чи профспілки або їхні об'єднання чи іншіуповноважені найманими працівниками органи та власники, об'єднання власників або уповноважені ними органи (представ​ники) на території більшості адміністративно-територіальних одиниць України, передбачених частиною другою ст. 133 Кон​ституції України. Слід звернути увагу на те, що залежно від рівня колективного тру​дового спору встановлюються особливості його вирішення.

Сторони у колективному трудовому спорі здійснюють свої повно​важення через представників. У зазначеному Законі йдеться про най​маних працівників і майже не використовується термін "трудовий колектив".

Зазначено, що уповноважений найманими працівниками на пред​ставництво орган — єдиний повноважний представник найманих працівників до моменту припинення такого спору (конфлікту).

Згідно зі ст. 1 Закону, найманий працівник — фізична особа, яка працює за трудовим договором на підприємстві, в установі й органі​зації, в їхніх об'єднаннях або у фізичних осіб, які використовують найману працю
.

Сфера дії Закону поширюється на найманих працівників та орга​нізації, утворені ними відповідно до законодавства для представни​цтва й захисту їхніх інтересів, а також на власників підприємств, ус​танов, організацій незалежно від форм власності, виду діяльності та галузевої належності, а також на організації власників.

Предметом колективного трудового спору є розбіжності, які ви​никли між сторонами соціально-трудових відносин щодо:

· встановлення нових або зміни існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту;

· укладення чи зміни колективного договору, угоди;

· виконання колективного договору, угоди або окремих їхніх по​ложень;

г) невиконання вимог законодавства про працю.

Для вирішення кількох однорідних за змістом вимог працівників (наприклад, невиплата заробітної плати колективу організації, тоб​то невиконання законодавства про заробітну плату) застосовуються норми про порядок вирішення індивідуальних трудових спорів.

Необхідно знати, що до процедурних спорів належать розбіж​ності між сторонами спору з приводу участі профспілок у встанов​ленні колективних умов праці.

Колективні спори матеріального характеру виникають у зв'язку зі встановленням трудових або інших соціальних прав працівників або визначенням їхнього обсягу.

Колективний трудовий спір розпочинається з формулювання ви​мог працівників.

Згідно зі ст. 4 Закону України "Про порядок вирішення колектив​них трудових спорів (конфліктів)", вимоги працівників на виробни​чому рівні формулюються і затверджуються загальними зборами (конференцією) працівників або шляхом збирання підписів і вважа​ються чинними за наявності не менше половини підписів членів тру​дового колективу підприємства, установи, організації чи їхнього структурного підрозділу. Разом з висуненням вимог збори (конфе​ренція) працівників визначають орган чи особу, які представляти​муть їхні інтереси.

Вимоги працівників на галузевому, територіальному чи національ​ному рівнях формулюються й затверджуються:

· якщо інтереси працівників представляє профспілка, об'єднання профспілок — рішенням виборного органу відповідної проф​спілки, об'єднання профспілок;

· якщо інтереси працівників представляють інші уповноважені ними організації (органи) — конференцією представників під​приємств, установ, організацій, обраних зборами (конферен​цією) працівників підприємств, установ, організацій, які перебу​вають у стані трудового спору (конфлікту).

Вимоги працівників, профспілки чи об'єднання профспілок оформ​ляються відповідним протоколом і надсилаються роботодавцю (пред​ставнику).

Роботодавець зобов'язаний розглянути вимоги працівників, окре​мих категорій працівників, колективу працівників чи профспілки й повідомити їхніх представників про своє рішення у триденний строк з дня одержання вимог.

Якщо задоволення вимог виходить за межі компетенції уповнова​женого власником органу, він зобов'язаний надіслати їх у триденний строк з дня одержання вимог власникові або до відповідного органу управління вищого рівня, який має право ухвалювати рішення. Строкрозгляду вимог найманих працівників кожною інстанцією не пови​нен перевищувати трьох днів.

Загальний строк розгляду вимог і прийняття рішення (з урахуван​ням часу пересилання документів) не повинен перевищувати тридця​ти днів з дня одержання роботодавцем (особою) до моменту одер​жання найманими працівниками чи профспілкою повідомлення від роботодавця або відповідного вищого за рівнем органу управління про прийняте ним рішення.

Рішення роботодавця або відповідного органу управління вищо​го рівня викладається у письмовій формі й не пізніше наступного дня надсилається уповноваженому представницькому органу іншої сто​рони колективного трудового спору (конфлікту) разом із соціально-економічним обґрунтуванням.

Колективний трудовий спір (конфлікт) виникає з моменту, коли уповноважений представницький орган працівників, окремих кате​горій працівників, колективу працівників або профспілки одержав від роботодавця повідомлення про повну або часткову відмову задо​вольнити колективні вимоги і прийняв рішення про незгоду з рішен​ням роботодавця або коли строки розгляду вимог, передбачені зако​нодавством, закінчилися, а відповіді від роботодавця не надійшло.

Про виникнення колективного трудового спору (конфлікту) орган, який представляє інтереси найманих працівників або профспілки, зобов'язаний у триденний строк письмово поінформувати робото​давця, місцевий орган виконавчої влади, орган місцевого самовряду​вання за місцем розташування підприємства та Національну службу посередництва і примирення.

Послідовність розгляду й вирішення колективного трудового спо​ру (конфлікту). Встановлено примирливий порядок вирішення колек​тивних трудових спорів: а) примирливою комісією (ст. 8, 9 Закону); б) за участю посередника (ст. 10 Закону); в) у трудовому арбітражі (ст. 11, 12 Закону)
.

Примирна комісія — орган, призначений для вироблення рішен​ня, що може задовольнити сторони колективного трудового спору (конфлікту). Комісія складається із представників сторін.

Примирна комісія утворюється з ініціативи однієї із сторін на ви​робничому рівні — у триденний, на галузевому чи територіальному рівні — у п'ятиденний, на національному рівні — у десятиденний строк з моменту виникнення колективного трудового спору (конф​лікту) з однакової кількості представників сторін.

Порядок визначення представників до примирної комісії кожна із сторін колективного трудового спору (конфлікту) встановлює само​стійно.

Якщо сторони не знайшли компромісного рішення, за спільним вибором сторін визначається незалежний посередник — особа, яка сприяє встановленню взаємодії між сторонами, проведенню перего​ворів, бере участь у виробленні примирною комісією взаємоприйнят​ного рішення. Якщо ж з допомогою незалежного посередника не вдалося ліквідувати розбіжність, тобто домогтися результату — вирі​шити трудовий спір, сторони колективного трудового спору зверта​ються до трудового арбітражу.

Трудовий арбітраж — орган, який складається із залучених сторо​нами фахівців, експертів та інших осіб і приймає рішення по суті тру​дового спору (конфлікту).

Кількісний і персональний склад трудового арбітражу визна​чається за згодою сторін. Голову трудового арбітражу обирають з його складу.

До складу трудового арбітражу також можуть входити народні депутати України, представники органів державної влади, органів місцевого самоврядування й інші особи, які мають досвід правового регулювання соціально-трудових відносин.

Організаційне та матеріально-технічне забезпечення роботи тру​дового арбітражу здійснюється за домовленістю сторін, а якщо сто​рони не досягли згоди — рівними частками.

Слід врахувати, що колективний трудовий спір (конфлікт) розгля​дається трудовим арбітражем з обов'язковою участю представників сторін, а в разі потреби — представників інших заінтересованих органів та організацій. Трудовий арбітраж повинен прийняти рішен​ня у десятиденний строк з дня його створення. За рішенням більшості членів трудового арбітражу цей строк може бути продовжено до двадцяти днів. Рішення трудового арбітражу приймається більшістю голосів його членів, оформляється протоколом і підписується усіма його членами.

Члени трудового арбітражу не мають права розголошувати відо​мості, що є державною або іншою захищеною законом таємницею.

Рішення трудового арбітражу про вирішення колективного тру​дового спору (конфлікту) є обов'язковим для виконання, якщо сторо​ни про це попередньо домовилися.

З метою сприяння поліпшенню трудових відносин і запобігання виникненню колективних трудових спорів (конфліктів), їх прогнозу​вання й сприяння своєчасному їх вирішенню, здійснення посередниц​тва для вирішення таких спорів (конфліктів) Президентом України утворено Національну службу посередництва і примирення. Вона складається з висококваліфікованих фахівців та експертів з питань вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) і має відділення в Автономній Республіці Крим та областях.

Рішення Національної служби посередництва і примирення ма​ють рекомендаційний характер, їх повинні розглядати сторони ко​лективного трудового спору (конфлікту) та відповідні центральні або місцеві органи виконавчої влади, органи місцевого самовряду​вання.

Відповідно до ст. 44 Конституції України, ті, хто працює, мають право на страйк для захисту своїх економічних і соціальних інтересів. Порядок здійснення цього права встановлюється законом з ураху​ванням необхідності забезпечення національної безпеки, охорони здоров'я, прав і свобод інших людей. Нікого не можна примусити до участі або до неучасті у страйку (ст. 44 Конституції).

Страйк можна розпочати, якщо примирні процедури не привели до вирішення колективного трудового спору (конфлікту), якщо ро​ботодавець ухиляється від примирних процедур або не виконує уго​ди, досягнутої у процесі вирішення колективного трудового спору (конфлікту).

Страйк застосовується як крайній засіб (коли всі інші можливості вичерпано) вирішення колективного трудового спору (конфлікту) у зв'язку з відмовою роботодавця задовольнити вимоги найманих пра​цівників або уповноваженого ними органу, профспілки, об'єднання профспілок чи уповноваженого нею (ними) органу.

Страйк — це тимчасове колективне добровільне припинення робо​ти працівниками (невихід на роботу, невиконання своїх трудових обо​в'язків) підприємства, установи, організації (структурного підрозді​лу) з метою вирішення колективного трудового спору (конфлікту).

Рішення про визнання страйку незаконним ухвалюється судом на підставі Конституції України і чинного законодавства. Страйк виз​нається незаконним, наприклад, коли працюючі добиваються в та​кий спосіб політичних цілей або коли через нього створюється загро​за життю і здоров'ю, правам і свободам інших людей, або коли він організовується чи здійснюється у державних органах, на підприєм​ствах та в організаціях, на які покладено забезпечення обороноздат​ності, правопорядку і безпеки країни, на безперервно діючих вироб​ництвах, зупинення яких пов'язане з тяжкими або небезпечними на​слідками, тощо.

За примушування до участі або до неучасті у страйку винні особи несуть відповідальність у встановленому законом порядку.

Участь у страйку працівників, за винятком страйків, визнаних су​дом незаконними, не розглядається як порушення трудової дисцип​ліни і не може бути підставою для притягнення до дисциплінарної відповідальності.

Зазначимо, що за рішенням найманих працівників чи профспілки може бути утворено страйковий фонд з добровільних внесків і по​жертвувань.

За працівниками, які не брали участі у страйку, але у зв'язку з його проведенням не мали можливості виконувати свої трудові обо​в'язки, зберігається заробітна плата у розмірі не нижчому від уста​новленого законодавством та колективним договором, укладеним на цьому підприємстві, як за час простою не з вини працівника. Облік таких працівників є обов'язком роботодавця. Організація страйку, визнаного судом незаконним, або участь у ньому є порушенням тру​дової дисципліни. Час страйку працівникам, які беруть у ньому участь, не оплачується. Час участі працівника у страйку, визнаному судом незаконним, не зараховується до загального й безперервного трудового стажу.

Встановлено відповідальність за порушення законодавства про колективні трудові спори (конфлікти), зокрема:

· відповідальність за порушення законодавства про колективні трудові спори (конфлікти);

· відповідальність працівників за участь у страйку, визнаному су​дом незаконним; відповідальність за порушення законодавства про працю, умов колективних трудових договорів (угод), що призвели до виникнення колективного трудового спору (конф​лікту);
· відповідальність за організацію страйку, визнаного судом неза​конним, невиконання рішення про визнання страйку незаконним;

• відповідальність за примушування до участі у страйку або пере​шкоджання участі у страйку.

Контрольні питання

1. Причини індивідуальних та колективних трудових спорів.

2. Види трудових спорів.

3. Які органи вирішують індивідуальні трудові спори праців​ників?

4. Строки вирішення індивідуальних трудових спорів.

5. Момент виникнення індивідуального та колективного трудо​вого спору.

6. Які органи вирішують колективні трудові спори?

7. Назвіть умови визнання страйку законним.

8. Порядок визнання страйку незаконним.

9. Наслідки незаконного страйку.

Теми рефератів

1. Практика вирішення трудових спорів щодо поновлення на ро​боті.

2. Практика вирішення трудових спорів щодо дисциплінарних звільнень працівників.

3. Особливості розгляду справ щодо спорів, які виникають із тру​дових відносин.
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Ознаки трудових відносин





Рис. 1.2. Ознаки трудових відносин





Організаційно-управлінські відносини у сфері праці. Соціально-партнерські





За професійною підготовкою (підвищенням кваліфікації кадрів) на виробництві





1 Гусов К. Н., Толкунова В. Н. Трудовое право России: Учебник. -С. 12.





Рис. 1.5. Відносини у зв'язку з підготовкою кадрів і підвищенням кваліфікації


відносин є саме навчання за певним фахом і кваліфікацією, а також підвищення кваліфікації працівника.


Відносини у зв'язку з професійною підготовкою кадрів безпосе�редньо на виробництві виникають при укладанні трудового догово�ру (учнівського договору) між учнем і роботодавцем, згідно якого роботодавець зобов'язується налагодити індивідуальне, бригадне чи курсове навчання учнів за певною спеціальністю і кваліфікацією, а учні — опанувати спеціальністю; після навчання — працювати за фахом у цій організації.


Учасники цих відносин — учні, які навчаються на виробництві, а також працівники, що підвищують свою кваліфікацію чи опановують іншу спеціальність — з одного боку. А з другого — роботодавець і той, хто навчає, маючи відносини і з працівниками, і з роботодавцем.


Відносини ці в часі обмежені терміном навчання. Вони припиня�ються після закінчення навчання, складання кваліфікаційних іспитів і прийняття на роботу. Такі відносини мають певні особливості (рис. 1.6).


Відносини, пов'язані з професійним добором кадрів можуть ви�никнути при укладанні трудового чи учнівського договору і під час трудових відносин. Трудове законодавство передбачає різні форми професійного добору кадрів (рис. 1.7)


Відносини, пов'язані з вирішенням трудових спорів (індивідуальних і колективних). Трудові спори можуть виникнути між сторонами трудових правовідносин. Наприклад, при укладенні колективного договору. Вони мають процесуальний характер і стосуються проце�дури вирішення трудового спору.
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Відносини у зв'язку з професійною підготовкою кадрів на виробництві





Рис.1.6. Особливості відносин у зв'язку з професійною підготовкою кадрів на виробництві
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Рис. 1.9. Ознаки методу трудового права
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Фактори диференціації правового регулювання праці





Рис. 1.10. Підстави диференціації у правовому регулюванні праці
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Класифікація джерел трудового права





Рис. 2.2. Класифікація джерел (форм) трудового права
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Рис. 2.4. Джерела трудового права
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Принципи трудового права





Рис. 3.1. Принципи трудового права





лювання праці — забезпечення основних прав свобод людини і гро�мадянина (рис. 3.2)
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Принципи, що визначають правове регулювання ринку праці та зайнятості





Рис. 3.2. Принципи, що визначають правове регулювання ринку праці


та зайнятості
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Зміст принципу забезпечення свободи праці





Рис. 3.3. Зміст принципу забезпечення свободи праці
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Принципи, які визначають рівень умов праці





Забезпечення виконання обов'язків згідно з договором





Рис. 3.5. Принцип соціального партнерства та розвитку особистості працівника
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�
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І Елементи змісту правового статусу суб'єктів трудового права І





Загальні





Спеціальні





�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
Працівники (робітники та службовці)�
�
Підприємці. Роботодавці�
�
Працюючі власники майна�
�



Категорії громадян як суб'єктів трудового права





Рис. 4.4. Громадяни як суб'єкти трудового права
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�
�
Віковий критерій�
�
Вольовий критерій�
�
Можливість і здатність до праці�
�



Критерії, що характеризують трудову правосуб'єктність громадян





Рис. 4.5. Критерії, що характеризують трудову правосуб'єктність громадян





Попереджують порушення зобов'язаним суб'єктом трудових прав�
�
�
Визначають межі дії зобов'язаних осіб�
�
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�
�
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�
Забезпечують можливість оскарження дій, що порушують трудові права�
�
�
Забезпечують компенсацію


матеріальної шкоди, викликаної їх порушенням�
�



�
�



�
�



Рис. 4.8. Значення гарантій трудових прав працівників





Всі працівники організації�
�
�
Органи трудового колективу організації�
�
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�
�
�
�
Керівник організації та її адміністрація�
_�
_�
Громадські організації трудового колективу та їх органи�
�



�
�



�
�



Соціально-правова структура трудового колективу організації





Рис. 4.9. Соціально-правова структура трудового колективу
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�
�
�
�
Організація спільної праці та умов праці�
�
Участь в управлінні організацією�
�
Виховна функція та ін.�
�



Функції трудового колективу організації





Рис. 4.10. Функції трудового колективу організації
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�
У сфері виробництва�
�
У сфері праці�
�
У сфері соціального розвитку�
�



Повноваження соціально-економічного характеру





Рис. 4.11. Повноваження соціально-економічного характеру
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�
Самостійні повноваження�
�
Спільні повноваження�
�
Дорадчі повноваження�
�



Класифікація повноважень трудового колективу за обсягом прав





Рис. 4.12. Класифікація повноважень трудового колективу за обсягом прав





Різні форми�
�
�
Роботодавець�
�
соціальних рухів�
�
�
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Загальні збори





РТК та інші органи





Органи громадської самодіяльності





Профспілковий орган





Рада ветеранів та інші органи





Профспілки з роботодавцем





Соціально-партнерські
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1 Александров Н. Г. Трудовое правоотношение. -правоотношения. — М., 1999.
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�
За єдиними суб'єктами правовідносин�
�
За характером основних прав та обов'язків суб'єктів�
�
За підставами виникнення та припинення�
�



Критерії самостійності правовідносин





Рис. 5.3. Критерії самостійності правовідносин
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�
Трудовий договір (контракт)�
�
�
Обрання за конкурсом�
�
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�
�
�
�
Обрання на посаду�
�
�
Судове рішення щодо укладення трудового договору�
�



�
�
�



�
�
�
�
�
Адміністративно-правовий акт�
�
�
Фактичний допуск до роботи�
�
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�
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Підстави виникнення трудових відносин





�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
Правовідносини трудового колективу


з роботодавцем, його адміністрацією�
�
Правовідносини профспілкового органу з роботодавцем, його адміністрацією�
�
Соціально-партнерські відносини на вищому рівні, ніж організація�
�



Види організаційно-управлінських правовідносин у сфері праці





Рис. 5.5. Види організаційно-управлінських правовідносин у сфері праці





Трудові процесуальні правовідносини





Цивільні процесуальні правовідносини (у суді)





Адміністративно-процесуальні правовідносини





Комісія з трудових спорів





Рис. 5.8. Види правовідносини у зв'язку з вирішенням трудових спорів





Система правовідносин у трудовому праві.


Суб'єкти трудових правовідносин.


Зміст трудових правовідносин.


Назвіть суб'єктів організаційно-управлінських відносин та їх�ній зміст.


Правовідносини щодо матеріальної відповідальності сторін трудового договору.


Юридичні факти, пов'язані з виникненням, зміною та припи�ненням трудових відносин.


Якими статтями, на Ваш погляд, необхідно доповнити чинний КЗпП з питань регулювання трудових відносин?


Теми рефератів


Система правовідносин у сфері трудового права.


Розвиток організаційно-управлінських відносин у сфері праці.
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ст. 37 КЗпП�
ст. 174 КЗпП�
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ст. 45 КЗпП�
ст. 7 КЗпП�
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Рис. 8.11. Класифікація підстав припинення трудового договору
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Класіфікація підстав припинен�ня трудового договору





За юридичним                       За ініціативою За суб'єктом ,


фактом звільнення�
�
�
�
�
�
Загальні�
Події�
	 Роботода-�
�
�
�
�
�
	 Додаткові�
1	 Дії�
Працівник�
�
�
	 Треті особи 1�
�



Рис. 8.8. Особливості трудового договору з державними службовцями
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Особливості трудового договору з державними службовцями





�
�
�
�
�
�
�
Вступ на посаду�
�
�
Граничний вік служби�
�
Обмеження щодо прийнят�тя на службу�
�
�
Конкурс�
�
Випробування до 6 місяців�



�



�
Декларування доходів�



�
Стажування�



�



�
Атестація�
�
�
�
�
�
�
�
�
Особливості звільнення�
-�
—�
Особливості відповідаль�ності�
�
Тривалість відпустки�
-�
-�
Службова кар' єра�
�
�
�
�
�
�
�
�
Відставка�
J�
L�
Відсторонення�
�
Тривалість робочого часу�
-�
-�
Просування по службі та ін.�
�
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Рис.7.4. Організаційно-правові форми працевлаштування
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Загальні Спеціальні





Організований набір працівників�
�
�
Направлення на роботу випускників навчальних закладів�
�



�
�
�



�
�
�
�
�
Направлення органом зайнятості за рахунок квоти�
�
_�
Інші форми працевлаш�тування�
�



�
�



�
�



Рис. 7.3. Стадії реалізації права на працевлаштування





Стадії реалізації права на працевлаштування





Перша стадія�
Друга стадія�
�
�
�
�
�
�
Реєстрація в державній службі зайнятості з метою пошуку підходящої роботи�
�
Набуття статусу безробітного�
�



Право громадян на перепідго�товку й одер�жання інфор�мації у сфері





Право громадян на професійну консультацію, підготовку





Зміст права на забезпечення зайнятості та працевлаштування





Право громадян�
Право громадян�
�
на�
на професійну�
�
працевлашту-�
діяльність за�
�
вання�
кордоном�
�



Рис. 7.1. Обставини, за яких громадянин визнається зайнятим





Обставини для визнання громадянина зайнятим�
�
�
�
�
�
�
Громадянин здійснює діяльність�
�
�
Діяльність громадянина пов'язана із задоволенням особистих чи суспільних потреб�
�
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�
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�
Діяльність громадянина не суперечить законодавству України�
�
�
Діяльність громадянина, як правило, приносить дохід�
�
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Перерви протягом робочого дня, зміни�
�
�
Святкові в неробочі дні�
�
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�
Щоденний відпочинок (міжзмінна перерва)�
�
�
Відпустка�
�



�
�
�



�
�
�
�
�
Вихідні дні (щотижневий відпочинок)�
�
�
�



Види часу відпочінку





Рис. 9.4. Види часу відпочинку





Виняткові випадки залучення до роботи у вихідні дні�
�
�
�
�
�
�
Для відвернення громадського або стихійного лиха, виробничої аварії та негайного усунення їх наслідків�
�
�
Для виконання невідкладних, наперед непередбачених робіт, від негайного виконання яких залежить робота підприємства�
�
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�
�
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�
Для відвернення нещасних випадків, загибелі або псування державного чи громадського майна�
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�
Для виконання невідкладних навантажувально-розвантажу�вальних робіт�
�



�
�



�
�



Рис. 9.5. Виняткові випадки залучення до роботи у вихідні дні





9 травня — День Перемоги





1 січня — Новий рік





7 січня — Різдво Христове





Щорічні�
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Додаткові�
�
Творча�
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заробітної плати�
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Види відпусток
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Рис. 9.7. Види відпусток
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�
Основна відпустка�
�
�
Додаткова: за особливий харак�тер праці (режим праці)�
�



�
�
�



�
�
Додаткова: за роботу із шкідли�вими та важкими умовами праці�



�



�
Інші додаткові відпустки, перед�бачені законодавством�
�



�
�



�
�



Види щорічних відпусток





Рис. 9.8. Види щорічних відпусток





Звільненням за п. 5


ст. 36 КЗпП





Звільненням за п. 5


ст. 40 КЗпП





Рис. 10.7. Тарифна система





Поділ тарифних ставок залежно від умов праці за категоріями показано на рис. 10.8.





Рис. 10. 8. Категорії тарифних ставок





Рис. 10.10. Порядок оплати часу простою





З вини працівника





Рис. 10.12. Збереження заробітної плати при переведенні на іншу постійну нижчеоплачувану роботу і переміщенні





Рис. 10.13. Строки виплати заробітної плати та розрахунку при звільненні





Рис. 10.14. Повідомлення працівника про розміри оплати праці





Рис. 10.15. Відповідальність за затримку розрахунку при звільненні працівників
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За час виконання державних або громадських обов'язків�
�
�
За час обстеження в медичному закладі�
�
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�
За період переговорів і участі у підготовці проекту колективного договору, угоди�
�
�
За час роботи у примирних органах членам примирних комісій та трудових арбітражів�
�



�
�
�
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�
У деяких випадках при припи�ненні трудового договору�
�
�
При переїзді на роботу в іншу місцевість та інших випадках�
�
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�
�
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�
�
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�
При даванні крові та її компо�нентів (для донорів)�
�
�
За час щорічних відпусток�
�
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�
�



�
�
�
�
�
За час підвищення кваліфікації з


відривом від виробництва�
�
�
Авторам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських пропозицій�
�



�
�
�
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�
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�
Для працівників, обраних на виборні посади�
�
�
За час направлення у службове відрядження�
�



�
�
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�



Види гарантійних виплат





Рис. 11.1. Види гарантійних виплат





�
�
�
Працівникам віком до 18 років�
�
�
При переведенні на іншу постій�ну нижчеоплачувану роботу�
�
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�
�
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�
�
Деяким категоріям працівників за час спеціальних і додаткових перерв�
�
�
Тимчасове переведення за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу�
�



�
�
�



�
�
�
�
�
При тимчасовому переведенні на іншу роботу в разі простою�
�
�
При переміщенні працівника і зменшенні заробітку з незалеж�них від нього причин�
�



�
�
�



�
�
�
�
�
Вагітним жінкам і жінкам, які мають дітей віком до трьох років�
�
�
У разі виробничого навчання (перекваліфікації)�
�



�
�
�



�
�
�
�
�
Працівникові, тимчасово переведеному на іншу, не обумовлену трудовим договором роботу�
�
�
Інші доплати, всановлені колективним договором та угодами�
�



�
�



�
�



Види гарантійних доплат





Рис. 11.2. Види гарантійних доплат





Рис. 12.1. Види правил внутрішнього трудового розпорядку





Рис. 12.2. Структура правил внутрішнього трудового розпорядку





Рис. 12.3. Конкретизація обов'язків сторін трудового договору





Рис. 12.4. Обов'язки працівників





Рис. 12.5. Форми заохочення працівників





Рис. 12.6. Види заохочень за успіхи в роботі





Рис. 12.7. Види заходів заохочення працівників





Рис. 12.8. Державні нагороди України





Види орденів, що встановлюються в Україні, наведено на рис. 12.9.





Рис. 12.9. Ордени України





Рис. 12.10. Медалі України





Рис. 12.11. Почесні звання України





Рис. 12.12. Аспекти трудової дисципліни





Рис. 12.13. Значення трудової дисципліни





Рис. 12.14. Нормальні умови праці працівників





Рис. 12.15. Методи забезпечення трудової дисципліни





Рис. 12.16. Види відповідальності працівників згідно з трудовим законодавством





Рис. 12.17. Основні ознаки дисциплінарної відповідальності працівників





Рис. 12.18. Процедура накладання дисциплінарного стягнення





Рис. 12.19. Види дисциплінарної відповідальності





Рис. 12.20. Відмінності між загальною та спеціальною дисциплінарною


відповідальністю





Види дисциплінарних стягнень, що застосовуються до окремих категорій працівників





Категорії працівників�
Дисциплінарні стягнення


та заходи дисциплінарного впливу�
Закони України та інші нормативні акти�
�
До суддів�
Догана;


пониження кваліфікацій�ного класу; звільнення з посади�
" Про статус суддів" від 15 грудня 1992 р.�
�
До службовців (крім дисциплінарних стягнень, передбачених чинним законодавством про працю України)�
Попередження


про неповну службову


відповідність; затримка до


одного року в присвоєнні


чергового рангу або


у призначенні на вищу


посаду�
" Про державну службу" від 16 грудня 1993 р.�
�
До працівників гірничих підприємств, що допустили порушення гірничого законодавства�
Догана; сувора догана; переведення на нижчеоп�лачувану роботу строком до трьох місяців; пере�міщення на нижчу посаду строком до трьох місяців; звільнення�
Гірничий закон України від 6 жовтня


1999 р.�
�
До прокурорсько-слідчих працівників, а також працівників навчальних, наукових та інших установ прокуратури�
Догана; пониження в класному чині; пониження в посаді; позбавлення нагрудного знака "Почесний праців�ник прокуратури України"; звільнення;


звільнення з позбавлен�ням класного чину�
Дисциплінарний статут прокуратури України, затверджений постано�вою Верховної Ради України від 6 листопа�да 1991 р.�
�



Таблиця 1





Рис. 12.21. Обрання виду стягнення





Рис. 12.22. Умови дострокового зняття дисциплінарного стягнення





Рис. 12.23. Заходи громадського впливу





Рис. 14.2. Особливості матеріальної відповідальності працівників згідно з трудовим правом





Рис. 14.3. Загальні підстави й умови матеріальної відповідальності


працівників





Рис. 14.4. Загальні підстави матеріальної відповідальності працівників





Рис. 14.5. Випадки, за яких на працівника не може покладатися матеріальна відповідальність





Рис.14.6. Умови матеріальної відповідальності працівників





Рис. 14.7. Межі матеріальної відповідальності працівників





Рис. 14.8. Диференціація меж матеріальної відповідальності працівника





Рис. 14.9. Види матеріальної відповідальності залежно від форми вини


працівника





Рис. 14.10. Види матеріальної відповідальності залежно від характеру трудової функції, видів робіт, що виконуються працівниками





Рис 14.11. Умови матеріальної відповідальності за п. 1 ст. 134 КЗпП





Рис. 14.12. Випадки запровадження колективної (бригадної) матеріальної відповідальності працівників





Рис. 14.13. Обставини, від яких залежить визначення розміру шкоди





Рис.14.14. Способи покриття заподіяної працівником шкоди





Рис. 14.15. Обставини, які враховує суд при визначенні розміру шкоди, що підлягає покриттю працівником





Рис. 14.16. Випадки відповідальності роботодавця перед працівником





Рис. 14.17. Випадки відповідальності роботодавця при обмеженні права працівника на працю





Рис. 14.18. Випадки відповідальності роботодавця у разі незабезпечення належних, безпечних і здорових умов праці





Рис. 14.19. Інші випадки відповідальності роботодавця перед працівником





Рис.15.1. Система органів нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю і охороною праці





Рис. 15.2. Види нагляду та контролю





Рис. 16.1. Класифікація трудових спорів





Рис.16.2. Види індивідуальних трудових спорів





Рис. 16.3. Компетенція комісії з трудових спорів





Рис. 16.4. Строки звернення до комісії з трудових спорів





Рис. 16.5. Зміст рішення КТС щодо індивідуального трудового спору





Рис. 16.6. Випадки перенесення індивідуального трудового спору до місцевого суду





Рис. 16.7. Строк виконання роботодавцем рішення КТС





Рис. 16.8. Зміст посвідчення на про примусове виконання рішення КТС





Рис. 16.9. Трудові спори, що підлягають безпосередньому розглядові в суді





Рис. 16.10. Строки звернення до суду за вирішенням трудового спору








� Див.: гл. XII "Праця жінок" та XIII "Праця молоді" КЗпП.


� Див.: ст. 12 Закону України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 р.


� Під юридичними гарантіями необхідно розуміти встановлені чинним законодав�ством організаційно-правові засоби, за допомогою яких забезпечується здійснення суб'єктивних прав.


� Див.: Закон України "Про відновлення платоспроможності боржника або визнання його банкрутом" від 30 червня 1999 р.


� Див.: ст. 21, 24-1 КЗпП, Закон України " Про підприємництво" від 7 лютого 1991 р.


� Див.: ст. 36 Конституції України від 28 червня 1996 р. та Закон України "Про про�фесійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р.


� Див.: ст. 1 Закону України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р.


� Див.: гл. XVI "Професійні спілки. Участь працівників в управлінні підприємствами, установами, організаціями" та інші статті КЗпП.


� Див.: ст. 19-33 Закону України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяль�ності" від 15 вересня 1999 р.


� Прокопенко В. І. Трудове право: Курс лекцій: Для студентів юрид. вузів та факуль�тетів. — К.: Вентурі, 1996. — С. 122.


� Див.: Бойко М. Д. Трудове право України: Посібник: Курс лекцій. — К.: Олан, 2002. — С. 58.


� Див.: закони України "Про підприємства в Україні", " Про колективні договори та угоди", "Про охорону праці", "Про господарські товариства", "Про приватизацію державного майна", "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)", "Про оренду державного та комунального майна". В Україні зберіг чинність Закон СРСР "Про трудові колективи і підвищення їх ролі в управлінні під�приємствами, установами, організаціями" від 17 червня 1983 р. в частині, що не су�перечить законодавству України.


� Див.: ст. 15 Закону України "Про підприємства в Україні".


� Див.: п. 2 ст. 9 зазнач. закону.


Трудовий колектив організації має функції, подані на рис. 4.10.


Повноваження трудового колективу та їх класифікація. Статутні повноваження трудового колективу залежать від форми власності організації та сфери дії трудового колективу. Повноваженням трудо�вого колективу є його права стосовно роботодавця й обов'язки перед працівниками щодо здійснення цих прав. Повноваження трудового колективу реалізуються у його правовідносинах з роботодавцем.


Перша група дає право колективу самостійно вирішувати управ�лінські питання. Друга група повноважень трудового колективу сто�сується прийняття спільних з роботодавцем рішень, пов'язаних з уп�равлінням організацією. Третя група повноважень трудового колек-


� Див.: ст. 21 Закону СРСР "Про трудові колективи і підвищення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, організаціями".


� Див.: ст. 15 Закону України "Про підприємства в Україні" від 27 березня 1991 р.


� Див.: ст.18 Закону України "Про підприємства в Україні" та ст. 7 Закону України "Про колективні договори та угоди".


� Не допускається відмова бригади зараховувати працівників, направлених у бригаду для працевлаштування відповідно до законодавства (молодих спеціалістів, випуск�ників навчальних закладів системи професійно-технічної освіти, осіб, звільнених від покарання або примусового лікування, та ін.).


� Див.: ст. 7, 8 Закону України "Про оренду державного та комунального майна" від 10 квітня 1992 р.


� Див.: ст. 8, 25 Закону України "Про приватизацію державного майна" від 4 берез�ня 1992 р.


� Див.: ст. 18, 19 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 р.


� Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про утворення Державного департа�менту з нагляду за охороною праці" від 12 квітня 2000 р. № 633; постанову Кабіне�ту Міністрів України "Про затвердження Положення про Державний департамент з нагляду за охороною праці та включення голови зазначеного департаменту до скла�ду Бюро Національної ради з питань безпечної життєдіяльності населення" від 6 чер�вня 2000 р. № 925.


� Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про утворення Державного департа�менту нагляду за додержанням законодавства про працю" від 30 серпня 2000 р. № 1351; Положення про Державний департамент нагляду за додержанням законо�давства про працю,   затверджено   постановою Кабінету Міністрів України від


29 листопада 2000 р. № 1771.


� Див.: ст. 259-263 КЗпП.


� Див.: ст. 18, 19 Закону України "Про зайнятість населення" від 1 березня 1991 р.


� Див.: ст. 221 КЗпП та Закон України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 р.


� Як відомо із загальної теорії права, правовідносини — це суспільні відносини, вре�гульовані нормами права.


� Див.: Закон України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 р.


� В юридичній літературі застосовується термін "трудова праводієздатність".


� Див.: Иванов С. А., Лившиц Р. 3., Орловский Ю. П. Советское трудовое право: вопро�сы теории. — М.: Наука, 1978.


� Див.: постанова Кабінету Міністрів України "Про затвердження Положення про порядок проведення конкурсу на заміщення вакантних посад державних служ�бовців" від 4 жовтня 1995 р. № 782.


� Див.: ст.19 Закону України "Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні" від 21 березня 1991 р.


� Див.: ст. 33, 34 КЗпП.


� Гусов К. Н., Толкунова В. Н. Трудовое право России: Учебник: 2-е изд., доп., испр. — М.: Юристъ, 1999. — С. 123.


� Сыроватская Л. А. Трудовое право: Учебник. — М.: 1995. — С. 90-95.


� Смирнов О. В. Трудовое право: Учебник. — М.: ПБОЮ, 2001. — С. 111.


� Стадник М. П. Проблеми розвитку колективно-договірного регулювання трудових відносин. Становлення і розвиток цивільних і трудових правовідносин у сучасній Україні: Монографія / Кол. авт.: Я. М. Шевченко, О. М. Молявко Г. В. Єрьоменко та ін..; Кер. авт. кол., наук. ред. Я. М. Шевченко. — К.: Ін-т держави та права ім. В. М. Корецького НАН України, 2001. — С. 151-163.


� Їх називають соціально-партнерськими, колективно-договірними, соціально-трудо�вими відносинами.


� Див.: ст. 10 Закону України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.// Відомості Верховної Ради. — 1993. — № 36. — Ст. 361.


� Див.: постанови Кабінету Міністрів України "Про заходи щодо підвищення кваліфі�кації керівників і спеціалістів центральних та місцевих органів виконавчої влади, ор�ганів місцевого самоврядування з питань національної безпеки та оборони держави" від 8 лютого 2000 р. № 251 та "Про гарантії і компенсації для працівників, які на�правляються для підвищення кваліфікації, підготовки, перепідготовки, навчання ін�ших професій з відривом від виробництва" від 28 червня 1997 р. № 695.


� Див.: постанову Кабінету Міністрів України "Про затвердження Положення про систе�му підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців і По�ложення про єдиний порядок підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації керівників державних підприємств, установ і організацій" від 8 лютого 1997 р. № 167.


� Див.: Закон України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конф�ліктів)" від 3 березня 1998 р. // Відомості Верховної Ради. — 1998. — № 34. — Ст. 227.


� Див.: Передерин С. В. Процедурно-процессуальный механизм обеспечения трудовых прав наемных работников. — Воронеж, 2000.


Підставою для припинення правовідносин у зв'язку з вирішенням колективного трудового спору є угода, досягнута сторонами колек�тивного трудового спору в процесі його вирішення. Ця угода офор�млюється письмово і обов'язкова для сторін спору.


Контрольні питання


�Поняття трудових відносин.





� Див.: Закон України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конф�ліктів)" від 3 березня 1998 р.; Закон України "Про колективні договори та угоди" від 1 липня 1993 р.


� Див.: ст. 13 КЗпП.


� Див.: ст. 19-20 КЗпП, ст. 17-19 Закону України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.


1 Див.: ст. 1 Закону України "Про колективні договори та угоди" від 1 липня 1993 р.


� ст. 1 КЗпП.


� Див.: ст. 9 Закону України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.


� Див.: Конвенцію МОП № 154 "Про сприяння колективним переговорам" (1981 р.).


� Див.: ст. 10, 11 Закону України "Про колективні договори і угоди" та Закону Ук�раїни "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 бе�резня 1998 р., та іншими нормативними актами.


� Див.: Указ Президента України від 17 листопада 1998 р. № 1258/98 "Про утворення Національної служби посередництва і примирення" та затверджене Положення про Національну службу посередництва і примирення.


� Див.: ст. 14 Закону України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.


� Див.: постанову Кабінету Міністрів України від 5 квітня 1994 р. № 225 "Про поря�док повідомної реєстрації галузевих і регіональних угод, колективних договорів".


� Див.: ст. 9 Закону України "Про колективні договори та угоди" та ст. 18 КЗпП.


� Див.: ст. 17-19 Закону України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р.


�Див.: Постанову Пленуму Верховного Суду України "Про судову практику в справах про відшкодування шкоди, заподіяної підприємствам, установам, орга�нізаціям їх працівниками" № 14 від 29 грудня 1992 р.


�Див.: Закон України "Про визначення розмірів збитків, завданих підприємству, установі, організації розкраданням, знищенням (псуванням), недостачею або втратою дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей" від 6 червня 1995 р.; Порядок визначення розміру збитків від розкрадання, не�стачі, знищення (псування) матеріальних цінностей, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 22 січня 1996 р. № 116.


� Про організацію робочих місць та працевлаштування інвалідів (постанова Ка�бінету Міністрів України від 3 травня 1995 р. № 314).


� Загальне положення про міністерство, інший центральний орган державної ви�конавчої влади України: Затв. Указом Президента України від 12 березня 1996 р. № 179/96.


� Положення про Міністерство транспорту України: Затв. Указом Президента


України від 11 травня 2000 р. № 678/2000.


� Положення про Державний комітет ядерного регулювання України: Затв. Ука�зом Президента України від 6 березня 2001 р. № 155/2001.


� Див.: Закон України "Про Уповноваженого Верховної Ради України з прав лю�дини" від 23 грудня 1997 р.


Див.: Закон України "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р.


�    Положення про Міністерство праці та соціальної політики України: Затв. Ука�зом Президента України від 30 серпня 2000 р.


�Положення про Державний комітет ядерного регулювання України: Затв. Ука�зом Президента України "Про Положення про Державний комітет ядерного ре�гулювання України" від 6 березня 2001 р.


�Затверджено постановою Кабінету Міністрів України "Про заходи щодо вико�нання Закону України "Про пожежну безпеку" від 26 липня 1994 р. № 508.


�    Див.: ст. 30 ЦПК України.


� Див.: ст. 221-241-1 КЗпП; постанову Пленуму Верховного Суду України "Про практику розгляду судами трудових спорів" від 6 листопада 1992 р. № 9; поста�нову Пленуму Верховного Суду України "Про судову практику в справах про відшкодування моральної (немайнової) шкоди" від 31 березня 1995 р. № 4; поста�нову Пленуму Верховного Суду України "Про судову практику в справах про відшкодування шкоди, заподіяної підприємствам, установам, організаціям їх працівниками" від 29 грудня 1992 р. № 14.


Див.: закони України "Про статус суддів" від 15 грудня 1992 р., "Про Вищу раду юстиції" від 15 січня 1998 р.


� Генеральна угода між Кабінетом Міністрів України і Конфедерацією робото�давців України та профспілковими об'єднаннями України на 1999-2000 роки (п. 2.3.22).


�Слід врахувати, що це положення стосується юридичних осіб, на яких поши�рюється дія Закону України "Про підприємства в Україні".


Компетенція (сотреіепіїа — належність по праву) — сфера повноважень устано�ви, особи; коло питань, у яких особа має знання та досвід.


� Див.: Закон України "Про виконавче провадження" від 21 квітня 1999 р.


�    Див.: ст. 1 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 р.


�    Див.: Закон України  "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 р.
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